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RESUMO

O fendmeno do assédio moral no ambiente de trabalho vem se tornando cada vez
mais comum no contexto atual das relacdes de trabalho. Este fenbmeno submete o
trabalhador a constantes humilhacdes, perseguicbes e maus tratos, afetando
seriamente sua saude fisica e psicologica. O presente trabalho esclarece o conceito
de assédio moral no seu sentido técnico, como se caracteriza 0 assédio, e também,
as suas consequéncias para a vitima e para o ambiente onde se desenvolve esse
tipo de conduta. Para isso, defende-se a ideia de n&o discriminagdo da mulher e a
valorizacdo do trabalhador, seja homem ou mulher, como também, o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho sadio, que busque prevenir e reprimir
eventuais manifestacfes de terror psicolégico, sendo dever do empregador, como
sujeito responsavel pela direcdo do ambiente de trabalho. Diante disso, o objetivo
desse trabalho € de contribuir e ampliar a visibilidade juridica e social deste
fenbmeno. E analisar sobre de que forma o fendmeno recebe tutela juridica no
sistema juridico brasileiro, como conhecer as consequéncias que este fendbmeno
pode causar, tanto para a saude da vitima, como para a organizacao da empresa e 0
ambiente de trabalho. Com a finalidade de demonstrar que a informacédo e a
prevencdo séo os melhores meios para combater esse problema.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho. Assédio moral. Discriminagdo feminina.
Tipos de assédio.



ABSTRACT

The phenomenon of bullying in the workplace is becoming increasingly common in
the current context of labor relations. This phenomenon submits the employee to
constant humiliation, persecution and ill-treatment, seriously affecting their physical
and psychological health. This paper clarifies the concept of bullying in its technical
sense, as characterized harassment, and also the consequences for the victim and
the environment where it develops this kind of conduct. For this, no idea to defend
discrimination against women and the exploitation of the worker, male or female, but
also the development of a healthy working environment, which seeks to prevent and
suppress any manifestations of psychological terror, and duty employer, as the
subject responsible for directing the work environment. Thus, the objective of this
work is to contribute and expand the legal and social visibility of this phenomenon.
And analyze on how the phenomenon receives legal protection in the Brazilian legal
system, how to know the consequences that this phenomenon can cause, both to the
health of the victim, as for the company's organization and the work environment. In
order to demonstrate that the information and prevention are the best ways to
combat this problem.

Keywords: Desktop. Mobbing. discrimination against women. Types of harassment.
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1 INTRODUCAO

O assédio moral no trabalho € um tema de bastante relevancia, que se tornou
em uma grande preocupacao social, por causa do desgaste que gera no ambiente
de trabalho, bem como o impacto que negativo que causa na saude fisica e mental
da vitima.

Embora o assédio moral possua incidéncia em qualquer relacéo interpessoal,
na relacdo empregaticia o fenbmeno assume consequéncias mais drasticas, ja que,
em razao da subordinacédo intrinseca ao vinculo de emprego, o trabalhador acaba
sujeitando-se a muitas situacdes com medo de perder o emprego, que é 0 meio
garantidor do seu sustento.

Desta forma, devido a abrangéncia e constancia a que o assunto vem sendo
discutido no cenario atual, se faz interessante a observancia da situagdo da mulher
nesse contexto, tendo em vista que a inser¢cado feminina no mercado de trabalho é
um fendmeno recente, as dificuldades encontradas pelas mulheres variam por
diferentes situacbes, como a busca pelo mesmo nivel de formacdo e capacitacao
dos homens, e sofrendo ainda muito preconceito em relacdo a sua capacidade e
inteligéncia, tendo o assédio moral em relacdo as mulheres, maior abrangéncia
guando se comparado em relagdo aos homens.

Diante disso, destaca-se aqui, a importancia desse trabalho na comunidade
académica, pois analisa os meios de combate desta conduta social que é o assédio
moral, cada vez mais constante em nossa sociedade. Nota-se que o fendbmeno
concentra-se em grande parte nas relacdes de trabalho, também destaca-se a
importancia na construcdo da igualdade de género, um fator indispensavel para
minimizacdo destes problemas e meio indissociavel pela criacdo de uma melhor
relacdo entre pessoas na sociedade.

A metodologia utilizada neste estudo, compreendeu o método de pesquisa
dedutivo, partindo de uma premissa geral, para um estudo especifico utilizando a
pesquisa qualitativa, com técnica de investigacao de estudos bibliograficos a partir
de materiais ja publicados, constituindo principalmente de livros, artigos periodicos,
teses, dissertacdes, dentre outros, que ofereceram arcabouco tedrico para o

desenvolvimento do presente trabalho académico.



O primeiro capitulo tem como finalidade a andlise da valorizacdo do trabalho
ao longo dos tempos, os impactos e as mudancas na forma de organizagdo do
trabalho, bem como, a insercdo feminina nesse ambiente laboral, a sua
discriminacéo e dificuldades enfrentadas até os dias atuais.

No segundo capitulo, busca-se definir o conceito de assédio moral, bem como
seus tipos, buscando compreender os fatores que facilitam o aparecimento e a
proliferacdo deste fendmeno nas organizacdes, e como essa pratica muitas vezes
silenciosa afeta de forma direta o0 ambiente de trabalho e também a saude fisica e
mental da vitima.

No terceiro e Ultimo capitulo, € explorada a abrangéncia do assédio moral na
legislacao brasileira e internacional, bem como a relacéo deste fenébmeno a luz dos
direitos fundamentais e do principio da dignidade da pessoa humana, analisa-se
também a apreciacdo do Poder Judiciario diante dessa problematica, como também
0s meios de reparagdo aos danos morais sofridos pela vitima. Estuda-se além das
consequéncias danosas a vitima, a pratica do assédio moral como fator contribuinte
para a degradacdo do meio ambiente de trabalho, que afeta a vitima, os demais
empregados e a propria empresa, motivo pelo qual considera-se o seu combate e
prevencao de extrema importancia, sendo necessario que as empresas apresentem
condutas preventivas para reprimir este tipo de comportamento, devendo ser feito
com a conscientizacdo dos empregados, a criacdo de meios de informacédo e
conscientizacdo sobre o tema, assim como a abertura de canais de comunicacéo

para maior confianca e aproximacao entre trabalhador e empregado.



2 O DIREITO DO TRABALHO E A QUESTAO DA MULHER

2.1 BREVE HISTORICO DO DIREITO DO TRABALHO

O termo trabalho, deriva do latim vulgar tripaliare que significa “martirizar com
o tripalium” uma espécie de instrumento antigo de tortura de trés paus usado pelos
agricultores para bater, rasgar e esfiapar o trigo e o linho (MARTINS, 2014, p.04).

Na Antiguidade Cléssica, durante muito tempo, a primeira forma de trabalho
foi a escraviddo. O escravo, entdo, ndo era considerado um sujeito de direito, mas
sim uma propriedade. A Lex Aquilia (284 a.C) considerava 0 escravo cOmo coisa e 0
ato do trabalho era visto como desonroso. Nessa forma de trabalho o homem perde
a posse sobre si mesmo. Ficando a disposicdo do seu dominus, para realizar
trabalhos manuais, considerados inferiores. (MARTINS, 2014, p.04).

Neste sentido, sobre a forma de tratamento do trabalho:

Na Grécia, Platdo e Aristoteles entendiam que trabalho tinha sentido
pejorativo, envolvia apenas forca fisica, a dignidade do homem consistia em
participar dos negécios da cidade, por meio da palavra. Os escravos faziam

o trabalho dificil, enquanto os outros poderiam ser livres. O trabalho nao
tinha o significado de realizag&o pessoal. (MARTINS, 2014, p.04)

Posterior ao processo de trabalho escravista, sobreveio a servidao, época em
gue os trabalhadores passaram a ter certa protecdo politica advinda do senhor
feudal, proprietario das terras. Os servos trabalhavam nas terras pertencentes a
seus senhores, com a obrigacdo de ceder parte da producdo como quantia pela
fixacdo na terra e pela protecdo que auferiam.

E, foi neste periodo, que na Idade Média, tiveram origem as corporacdes de
oficio, periodo em que o trabalhador adquiriu maior liberdade. Essas corporacdes
constituidas por membros denominados: mestres e aprendizes possuiam um
estatuto com normas disciplinadoras em que prevaleciam 0s seus interesses nas
relacbes de trabalho, mas que ainda n&o conferiam a presenca de uma ordem
juridica que assegurasse protecdo aos trabalhadores.

Com relacdo a este momento, explica:
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As corporagdes de oficio foram suprimidas com a Revolugdo Francesa de
1789, pois foram consideradas incompativeis com o ideal de liberdade do
homem. Dizia Rousseau, na época, que a liberdade individual repele a
existéncia de corpos intermediarios entre o individuo e o Estado. Outras
causas da extincdo das corporacdes de oficio foram a liberdade de
comércio e o encarecimento dos produtos das corporagdes. (MARTINS,
2014, p.06)

Na época em que a sociedade se encontrava num periodo pré-industrial,
comecam a surgir as primeiras regras com relacdo ao trabalho assalariado dos
trabalhadores livres, o que mais tarde levaria ao surgimento do direito do trabalho, o
gual nasce com a sociedade industrial e o trabalho assalariado.

Apenas no periodo da Revolugdo Industrial, esse trabalhador seria
direcionado, permanentemente, ao sistema produtivo, através de uma relacdo de
producdo moderna, capaz de harmonizar a liberdade (trabalhador livre) e
subordinacéo (relacdo empregaticia ao empregador).

Enfim, a legislacdo do trabalho passa a ganhar forca apdés a Revolucao
Industrial, com a reacao dos trabalhadores contra a jornada excessiva de trabalho,
condicBes insalubres e o trabalho exaustivo, pouco remunerado e a exploracao das
mulheres e das criancas. O que deu origem a diversas leis relacionadas aos direitos

do trabalhador, na época, em diversos paises como Franca e Espanha.

2.1.1 Evolucdo Legislativa Dos Diplomas Internacionais Sobre Direito Do
Trabalho

As primeiras leis trabalhistas surgem com a necessidade de regular
problemas de saude, higiene, jornadas de trabalho excessivas, exploracdo de
mulheres e de criancas, medidas de seguranca no trabalho, indenizacdo para
acidentes de trabalho, dentre outras.

Quanto a forma do aparecimento dessas leis durante os anos, inicialmente,
foram leis ordinarias e logo ap6s passaram também a ser constitucionais, com o
objetivo de proteger as diversas formas de trabalho em determinadas condi¢cdes que

nao eram favoraveis a saude fisica e mental dos trabalhadores, como também, a
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protecao do trabalho dos menores e das mulheres em ambientes e sob condi¢cdes

consideradas incompativeis.

Dentre as leis ordinarias destaca-se, na Inglaterra:

A “Lei de Peel” (1802), de protecdo aos menores nas fabricas, limitando a
12 horas a sua jornada diaria de trabalho, excluindo-se os intervalos para
refeicdo. O trabalho ndo poderia se iniciar antes das 6 horas e terminar
apos as 21 horas. Deveriam ser observadas normas relativas a educacéo e
higiene.

[...]

E, em 1819, foi aprovada lei tornando ilegal o emprego de menores de 9
anos. O horario de trabalho dos menores de 16 anos era de 12 horas
diarias, nas prensas de algodao.

[...]

E, na Franca, em 1813, foi proibido o trabalho dos menores, em minas. Em
1814, foi vedado o trabalho aos domingos e feriados. Em 1839, foi proibido
o trabalho de menores de 9 anos e a jornada de trabalho era de 10 horas
para os menores de 16 anos. (MARTINS, 2014, p. 07)

Sobre as primeiras Constituicdes e a evolucdo do Direito do Trabalho, que
consiste na existéncia de quatro fases principais: formacdo, intensificacao,
consolidacédo e autonomia, observam-se as explicacdes sobre esta forma de divisao.

A fase de formacado, compreendida no periodo de 1802 a 1848, tem seu
momento inicial com a edicdo da Lei de Peel, na Inglaterra, onde destaca-se
basicamente a adocdo de normas protetivas aos menores, ndo sendo permitida, por
exemplo, a admissdo de menores de 10 anos. As Leis editadas durante este periodo
visavam basicamente reduzir a violéncia brutal da superexploracdo empresarial
sobre mulheres e menores, concedendo um maior carater humanitario as relacdes
de trabalho. (DELGADO, 2012, p.98)

A segunda fase de evolucdo  do direito do  trabalho,
denominada intensificacdo, situada entre 1848 e 1890, destaca-se pelo surgimento
do “Manifesto Comunista de 1848” e, na Franca, pelos resultados da Revolucdo de
1848, com a instauracdo da liberdade de associacdo que havia sido tolhida pela
Lei Chapelier e a criacdo do Ministério do Trabalho. (DELGADO, 2012, p.96)

A terceira fase, chamada de consolidacdo, estende-se de 1890 a 1919. O
marco inicial ocorreu na Conferéncia de Berlim no ano de 1890 e a Enciclica
Catolica Rerum Novarum 1891, publicada pelo Papa Ledo Xlll, que, sensibilizado
pela intensa exploracdo do homem, agora “escravo” da maquina, tenta estabelecer
regras minimas para o trabalho. (DELGADO, 2012, p.101)
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A Ultima fase, autonomia, surge a partir de 1919, onde o direito do trabalho
tornou-se disciplina autbnoma e foi se aperfeicoando. O processo de
aperfeicoamento é continuo e inesgotavel. Quando se consolida o Direito do
Trabalho surge uma nova probleméatica: o trabalho subordinado. Essa fase destaca a
necessidade de um novo posicionamento das classes dirigentes diante da chamada
“Questdo Social”, que possuia em seu texto as obrigagbes de patrdes e
empregados, fixando o salario minimo, jornada, enfatizando o respeito e a dignidade
da classe trabalhadora, tanto espiritual quanto fisicamente, em contrapartida, o
operério deveria cumprir fielmente o que havia contratado, nunca usar de violéncia
nas suas reivindicagdes, ou usar de meios artificiosos para o alcance de seus
objetivos, neste momento, busca-se também uma intervencao estatal nas relacbes
de trabalho. (DELGADO, 2012, p.114)

Um marco relevante reside no processo do fim da Primeira Guerra Mundial, e
seus desdobramentos como, por exemplo, a formacdo da OIT — Organizacéo
Internacional do Trabalho em 1919 e das Constituicbes de diversos paises a
inclusdo de preceitos relativos a defesa social da pessoa, de normas de interesse
social e de garantia de alguns direito constitucionais, dentre eles o Direito do
Trabalho. (DELGADO,p.1453, 2012)

A Constituicdo do México de 1917 foi a primeira a tratar do Direito do
Trabalho, trazendo em seu art. 123, garantias beneficiando a classe
economicamente fraca, disciplinando a jornada diaria de 8 horas, jornada noturna
maxima de 7 horas, a proibicdo do trabalho de menores de 12 anos, a limitacdo da
jornada do menor de 16 anos a 6 horas, o descanso semanal, a protecdo a
maternidade, o direito ao salario minimo, igualdade salarial, protecdo contra
acidentes no trabalho, direito de sindicalizacdo, de greve, de conciliacdo e
arbitragem dos conflitos, de indenizacdo de dispensa e de seguros
sociais.(NASCIMENTO,p.401, 2011)

A Constituicdo de Weimar de 1919 foi considerada o modelo das
constituicGes europeias se tratando de direitos sociais. De fato, recebeu nova
colocacado no plano constitucional, tendo em vista que os trabalhadores passariam a
ter direitos sociais, representando a possibilidade de melhorar coletivamente as
condicdes de vida do homem.(NASCIMENTO, p.402, 2011)

Considerada a base das democracias sociais, disciplinou a participacédo e

representacdo dos trabalhadores nas empresas, a criagdo de um direito unitario do
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trabalho, a liberdade de condi¢des de trabalho, o direito a um sistema de seguros
sociais, o direito de colaboragéo dos trabalhadores com os empregadores na fixagéo
dos salarios e demais condi¢des de trabalho. Sobre essas constitui¢cdes:

A Constituicdo Alema de Weimar (1919) e a Constituicdo Mexicana (1917),
foram, de fato, duas cartas constitucionais pioneiras na insercdo em texto
constitucional de normas nitidamente trabalhistas ou, pelo menos, pioneiras
no processo juridico fundamental de constitucionalizacdo do Direito do
Trabalho, que seria uma das marcas distintivas do século XX.” (DELGADO,
2012, p.93)

Desde entdo, as constituicdes dos paises passaram a constitucionalizar os

direitos trabalhistas.

2.1.2 Evolugéao Histoérica Do Direito Do Trabalho No Brasil

As Constituicdbes brasileiras inicialmente, tratavam apenas sobre a
organizacao do Estado. Finalmente, com a Constituicdo atual, passaram a abordar
todos os ramos do Direito, em especial o Direito do Trabalho.

A principio a Constituicdo de 1824, a chamada ‘Constituicao Politica do
Império do Brasil’, em seu art.179, XXV, aboliu as corporacdes de oficio, uma vez
gue, deveria haver a liberdade de oficios e profissdes.

Em 1888, foi assinada a Lei n° 3.353, a Lei Aurea que abolia a escravatura.
Embora essa lei ndo tenha, claramente, qualquer carater justrabalhista, ela pode ser
considerada, em certo sentido, como o marco inicial de referéncia da historia do
Direito do Trabalho brasileiro, j& que antes existia uma conjugacdo de modos de
trabalho, o livre e o escravista. (DELGADO, p.111, 2012)

Com o advento da Constituicdo de 1891, em seu art.72, 8§ 8° foi reconhecida a
liberdade de associacdo. Ainda no art.72 em seu inciso XXIV, estabeleceu a garantia
ao livre exercicio de qualquer profissdo moral, intelectual e industrial. Essa Carta
Magna assegurou o principio da igualdade, sem privilégios relativos a nobreza,
naguela época. No entanto, omitiu-se quanto ao tratamento igual entre géneros,
especialmente em relacdo a mulher.

Mas foi apOs a Revolucédo de 1930, com a subida ao poder de Getulio Vargas,

gue instituiu o Estado Novo, que a Justica do Trabalho e a protec&o dos direitos dos
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trabalhadores realmente despontaram. Em 26 de novembro daquele ano, por meio
do Decreto n°® 19.433, foi criado o Ministério do Trabalho. No governo Vargas foram
instituidas as ComissGes Mistas de Conciliacdo para os conflitos coletivos e as
Juntas de Conciliacdo e Julgamento para os conflitos individuais.

Posteriormente, com o inicio da politica trabalhista idealizada por Getulio
Vargas, a Constituicdo de 1934, teve a primazia de introduzir um capitulo dedicado a
Ordem Econdmica e Social. Foi, finalmente, a primeira Constituicéo brasileira a tratar
especificamente do direito do Trabalho.

A Constituicdo de 1937 imprimiu forte interferéncia na organizacgdo sindical ao
proibir a greve, como recurso nocivo e contrario aos interesses da economia,
expressando a ideia de um Estado Novo altamente dirigista.

Haviam diversas normas independentes sobre o direito trabalhista. Para
organizacao de todas essas regras, foi editado o Decreto-lei n° 5.452, de 1943, que
aprovou a Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT). Com o proposito de reunir as
leis esparsas existentes na época, consolidando-as. Essa consolidacdo de normas,
vigente até os dias atuais € o principal instrumento para regulamentacdo das
relacdes de trabalho e protecdo dos trabalhadores. (DELGADO, p.116, 2012)

A Constituicdo de 1946 incluiu a Justica do Trabalho como 6rgdo do Poder
Judiciario e restabeleceu alguns direitos como participacdo dos trabalhadores nos
lucros, repouso semanal remunerado, estabilidade, direito de greve e outros direitos.

Ja a Constituicdo de 1967, permaneceu com dispositivo bastante amplo sobre
o0 principio da igualdade em seu art. 141, 81° “Todos sé&o iguais perante a lei”. E deu
continuidade aos direitos trabalhistas beneficiados pelas Constituicbes anteriores,
possuindo praticamente a mesma redacdo da Constituicdo de 1946. A Emenda
Constitucional n°1 de 1969, repetiu o mesmo ato, no art. 165, em relacdo aos
direitos trabalhistas, proibindo diferencas de salario por motivo de sexo ou estado
civil e o trabalho da mulher em condicdes insalubres.

Finalmente, a Constituicdo da Republica de 1988, trouxe diversos direitos
sociais em seu artigo 7° aos empregados urbanos e rurais e outros direitos que
visam a melhoria de sua condicdo social. Como por exemplo, a jornada diaria nédo
superior a oito horas; seguro desemprego; FGTS; décimo terceiro salario; entre
outros. O que garantiu ao cidaddo trabalhador brasileiro direitos e garantias, como
também uma jornada de trabalho justa e, por conseguinte, maior seguranca em

relagédo ao emprego.
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Com o advento dessa Constituicdo sedimentou-se o entendimento de que 0s
homens e as mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes, tendo em vista que a
Carta Magna proibiu diferenga de salarios, de exercicio de fungfes e de critérios de
admisséo por motivo de sexo, estado civil, idade e cor.

A garantia de igualdade na Constituicdo de 1988 restou assim disciplinada:

Art.5° Todos sdo 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:

I - homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes, nos termos
desta Constituigo. [...]

A nova carta, considerada a mais democratica de todas, reforca, em seu
artigo 114, § 2°, a legitimidade do poder normativo da Justica do Trabalho. O direito
regulador das relagdes de trabalho ganhou autonomia propria, o que viabilizou que
os direitos sociais dos trabalhadores fossem protegidos especificamente por seu
préprio instituto. A partir de entdo, os direitos trabalhistas ganharam forca

constitucional e eficacia junto ao meio social.

2.2. AMULHER NO MERCADO DE TRABALHO

O mercado de trabalho modificou-se com o passar do tempo. Essa mutacéo é
relevante no tocante a histéria da mulher no mercado de trabalho visto que ha
periodos de exploracdo, submissdo e segregacao até o atual cenario de luta por
direitos.

Nas sociedades primitivas, a divisdo de trabalho se configurava da seguinte
maneira: aos homens eram confiadas a caca e pesca, e a mulher a colheita dos
frutos e a cultura da terra. Na Antiguidade, a mulher era conferida a producao de
vestimentas, a ceifa do trigo e preparo do pdo. Ja na Idade Média, as mulheres
ainda tinham como atividade a agricultura, vestuario e tapecaria.

No periodo da Revolucdo Industrial no século XIX, com a consolida¢do do
sistema capitalista inUmeras mudancas ocorreram na producao e na organiza¢ao do

trabalho feminino. Com o desenvolvimento tecnoldgico e o intenso crescimento da
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maquinaria, boa parte da méo de obra feminina foi transferida principalmente para
as fabricas.

Nessa época o trabalho feminino foi aproveitado em larga escala, a ponto de
ser preterida a mao de obra masculina. Era preferido o trabalho das mulheres nas
industrias, por estas aceitarem um salario inferior ao oferecido aos homens, na
época. Além disso, as mulheres se sujeitavam a jornadas de trabalho desumanas, e
insalubres.

A mulher cumpria um papel importante nas relagdes de producdo, mesmo que
na maioria das vezes sua posicdo politica, juridica e social fosse inferior a do
homem. Por esse motivo, tendo como fundamento esses problemas, surgiria uma
legislagdo objeto de regulamentagdo por organismos internacionais, protecionistas
em favor da mulher.

Aconteceu, na Inglaterra, o chamado “Factory Act” em 1844, que limitou a
jornada de trabalho feminina a 12 horas diarias, proibindo-a no periodo noturno.
Com esse mesmo proposito, a Alemanha com o Cddigo Industrial de 1891,
estabeleceu algumas normas em relacdo ao trabalho da mulher, envolvendo
também uma reducdo de jornada diaria e melhores condi¢cdes do local de
trabalho.(NASCIMENTO, p.909, 2011)

E foi neste periodo, onde a mdo de obra feminina aparecia em numero
significativo, que em 1919, o Tratado de Versalhes estabeleceu o principio da
igualdade salarial entre ambos os sexos, o que foi bem recebido por diversos
paises. (NASCIMENTO, p.754, 2011)

Baseada no fato de que havia tal disparidade de tratamento em relacdo ao
trabalho da mulher e do homem, que em 1979, A Convencédo da ONU, proibiu a
discriminacdo no emprego e profissdo, conferindo igualdade de remuneracdo entre
homem e mulher para trabalho de igual valor. O art.11 da Convencao trata da néo
discriminacdo da mulher nas questdes de emprego e profissdo. O item 2 do mesmo
artigo pretende impedir a discriminacdo contra a mulher por raz6es de casamento ou
maternidade.(NASCIMENTO, p.736, 2011)

Diante de tais promulgacdes legais em todo mundo, a mulher passa a ter
maior amparo legal para atuar de forma digna no mercado de trabalho, como
também, com equiparacdes igualitarias em relacdo ao homem, que anteriormente

nao eram reconhecidas.
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Neste sentido, é percebido tanto no ambito Internacional, bem como no Brasil,
0 aumento continuo da quantidade de mulheres no mercado de trabalho, como
também a busca de uma crescente capacitacao e qualificacéo profissional por parte
destas trabalhadoras.

Diante disso, as politicas protecionistas e a conquista de cargos importantes
impulsionaram a mulher para uma visao diversificada, porém, as antigas nocdes
patriarcais ainda discriminam certos aspectos. Ainda que ja tenha demonstrado sua
capacidade e competéncia nos mais diversos setores, a mulher ainda carrega a
imagem de provedora do lar e com esta o dever de dar conta de todas as

perspectivas a ela associadas.

2.3 DIREITOS CONFERIDOS A MULHER NA LEGISLACAO BRASILEIRA

Influenciado por toda uma tendéncia internacional a legislacdo brasileira
passa a conferir atencdo a questdo da mulher no ambiente de trabalho. Neste
sentido, algumas alteracbes comecam a surgir na nossa legislacao.

A Constituicdo Federal de 1824 ignorou a presenca feminina no pais. De
modo que as mulheres brasileiras ndo tinham o direito ao voto e a grande maioria
era analfabeta. Isto, porque a mulher, conforme o pensamento dominante daquela
época era destinado unicamente o espaco doméstico. Neste sentido:

A Constituicdo de 1824 praticamente ignorara a existéncia das mulheres a
guem era negado o direito ao voto e a escolaridade, uma vez que a maioria

delas era analfabeta. A elas cabia o espaco doméstico e Ihes era negado o
espaco publico, exclusividade dos homens. (CALIL, 2000, p.17)

No Brasil, primeira norma que tratou sobre o trabalho da mulher foi o Decreto
n°® 21.417-A de 1932. Este mandamento legal proibia o trabalho da mulher no
periodo noturno das 22h as 5h, vedando o manuseamento de pesos. Como também
a proibicédo do trabalho da mulher em subterraneos, em locais perigosos e insalubres
nos periodos antecedentes e posteriores ao parto. Concedia dois descansos diarios
de meia hora para amamentacéao dos filhos durante os primeiros seis meses de vida.

A Constituicdo de 1934 teve extrema importancia no que concerne ao labor
feminino. Ela garantia a ndo discriminacdo da mulher em relag@o ao salario (art. 121,

8 1° a). Vedava o trabalho em locais insalubres (art. 121, § 1°, d). Garantia o
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repouso antes e depois do parto sem prejuizo do salério e do emprego, assegurando
instituicdo de previdéncia em favor da maternidade (art. 121, § 1° h). previa os
servicos de amparo a maternidade (art. 121, § 3°), sendo a precursora no que diz
respeito a protecéo do periodo materno.

Foi a primeira constituicdo a se preocupar com 0s problemas econdémicos e
sociais em relacdo a mulher, conferindo-lhe direito ao voto, assisténcia médica a
gestante, proibindo o trabalho em condi¢des insalubres e instituindo a previdéncia a
favor da maternidade.

Ja a Constituicdo de 1937, omitiu a garantia de emprego a gestante e nao
reconheceu a isonomia salarial entre homens e mulheres, mesmo garantindo o
direito de igualdade entre todos na forma da lei. Esse n&o reconhecimento, permitiu
gque o Decreto-lei n.2548 de 1940, trouxesse a possibilidade das mulheres
perceberem salarios 10% inferiores aos dos homens.

Seguindo na esfera trabalhista, em 1943 foi editada a Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, consolidando a matéria existente na época. A CLT trouxe em seu
capitulo Ill, a reunido de todos os textos legais relacionados ao trabalho da mulher e
intitulou o referido capitulo “Da protecao ao trabalho da mulher”.

Ja a Constituicdo de 1967, reprimia a diferenca de salarios e de critérios de
admissdo por motivo de sexo (art.158, Ill); vedava o trabalho da mulher em
industrias insalubres (art.158, X); Tinha a mulher o direito a aposentadoria aos 30
anos de trabalho, com salario integral (art.158,XX).

Ainda sobre o tema, pode-se apontar o Decreto-lei n° 546, de 1969, que
permitiu o trabalho da mulher na compensacao bancaria noturna. O Decreto-lei
n°744 de 1969 autorizou o trabalho da mulher em cargos técnicos ou postos de
direcdo, geréncia ou confianca; na industrializacdo de produtos pereciveis.

Seguindo no tempo, a Constituicdo do Brasil de 1988 significou um importante
marco para a transicdo democratica brasileira. Denominada Constituicdo Cidada
trouxe avancgos no tocante ao reconhecimento dos direitos individuais e sociais das
mulheres.

A Constituicdo Federal de 1988, ndo proibiu o trabalho da mulher em
atividades insalubres o que tornou-se permitido. Assegurou a licenca a gestante,
sem prejuizo do emprego e salario por um periodo de 120 dias (art. 7°, XVIII).
Passou a haver uma previsao de protecao dentro do mercado de trabalho, por meio

de incentivos especificos, conforme fossem determinados em lei.
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A Constituicdo Federal de 1988 dispbe em seu artigo 5°, caput, sobre o

principio constitucional da igualdade, perante a lei, nos seguintes termos:

Art. 5°. Todos séo iguais perante a lei, sem distincdo 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:

I - homens e mulheres séo iguais em direitos e obrigacfes, nos termos
desta Constituigdo; [...]

Em seu art. 7°, a CF/88 assegura a garantia de igualdade entre os sexos nas
relagbes de trabalho:

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

[...]
XXX - proibicdo de diferenca de salarios, de exercicio de fungfes e de
critério de admisséo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

E possivel concluir, que o principio constitucional da igualdade, exposto no
artigo 5°, da Constituicdo Federal, traduz-se em norma de eficacia plena, que tem
aplicabilidade imediata, ndo podendo ser restringida por outra lei, cuja exigéncia de
cumprimento independe de qualquer norma regulamentadora, assegurando a todos,
indistintamente, independentemente de raca, cor, sexo, classe social, situacao
econdmica, orientacdo sexual, convic¢des politicas e religiosas, igual tratamento
perante a lei.

Em analise acerca da discriminacdo da mulher na Constituicdo Federal de
1988:

A Constituicdo de 1988, entretanto, firmemente, eliminou do Direito
brasileiro qualquer pratica discriminatéria contra a mulher no contexto
empregaticio — ou que lhe pudesse restringir o mercado de trabalho —, ainda
gue justificada a prética juridica pelo fundamento da protecdo e da tutela.
Nesse quadro, revogou inclusive alguns dispositivos da CLT que, sob o
aparentemente generoso manto tutelar, produziam efeito claramente
discriminatorio com rela¢@o a mulher obreira. (DELGADO, 2012, p.803)

A CLT acompanhou a Carta Magna no sentido de que “a todo trabalho de
igual valor correspondera salario igual, sem distincdo de sexo”, em seu art. 5°,
Quanto ao trabalho de igual valor, regulamentou-se no art. 461:

Art. 461 - Sendo idéntica a fungdo, a todo trabalho de igual valor, prestado

ao mesmo empregador, na mesma localidade, correspondera igual salario,
sem distin¢do de sexo, nacionalidade ou idade.
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Deste modo, tornou-se evidente a proibicdo de pratica discriminatéria e
limitativa para efeito de acesso ou preservacado da relacdo empregaticia, em fungéo
de sexo, e outras praticas discriminatérias para ingresso e permanéncia no trabalho.
No mesmo sentido:

No Brasil, a Lei n. 9.029, de 13 de abril de 1995, considera ato
discriminatério do trabalho da mulher a exigéncia, pelo empregador, de
teste, exame, pericia, laudo, atestado, declaragdo ou outro qualquer meio
destinado a esclarecer se esté gravida ou esterilizada. O ato é punido com
detencdo de 1 a 2 anos, multa administrativa de 10 a 50 vezes o maior
salario pago pelo empregador e a proibicdo de financiamentos em
instituicbes oficiais. Havendo dispensa discriminatoria originaria dos

mesmos motivos, a lei prevé reintegracdo no emprego com os salarios do
periodo de afastamento em dobro. (NASCIMENTO, 2011, p.737)

Desta forma, é possivel identificar a consideracdo em relacdo ao trabalho da
mulher pela legislacdo brasileira, independentemente do seu estado civil, com base
na igualdade entre ambos o0s sexos, dos direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos politico, econémico, social, cultural e civil ou em qualquer
outro campo. Contudo, a eficacia destas normas ainda néo ocorre de maneira plena

no cotidiano trabalhista brasileiro.

2.4 EVOLUCAO DO FEMINISMO NO BRASIL E IGUALDADE DE DIREITOS

Historicamente, a mulher ficou subordinada ao poder masculino, tendo
basicamente a funcédo de procriacdo, de manutencédo do lar e de educacédo dos
filhos, numa época em que o valor era a forca fisica. Ao longo dos anos, porém,
foram criados instrumentos que dispensaram a necessidade da forca fisica, mas
ainda assim a mulher continuou numa posicao de inferioridade, sempre destinada a
ser um apéndice do homem, jamais seu semelhante.

Pensamento este, que por muito tempo, acorrentou culturalmente a mulher,
moldando-lhe sua existéncia conforme estas possibilidades apresentadas. Um
grande fator que levou a esse pensamento foi a educacdo ao longo das geracoes,
orientada nesse sentido, que desencorajava a mulher a possuir um nivel maior de
escolaridade, pois possuia uma falsa nocdo de que a mulher fosse mais propensa

as atividades familiares e domésticas.
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Essa concepcgdo acaba-se tornando responsavel pela desigualdade de papéis
femininos e masculinos, sustentados por estereétipos, baseados em preconceitos

firmados durante o tempo. Nesse sentido:

A distribuicdo de papeis sociais influencia as condutas, ao lado de outros

dados relativos a educacdo, em sentido amplo, como, por exemplo, a
religido, os costumes, os fatores historicos e sociais. Esses obstaculos
culturais acabam por afetar a estrutura ocupacional das mulheres,
associados a fatores como a legislacdo protecionista, a forca muscular, os
custos da méao-de-obra feminina, principalmente onde a taxa de natalidade
€ alta, o absenteismo, a maior rotatividade da mé&o-de-obra feminina
durante os primeiros anos dos filhos, a falta de formacéo profissional
apropriada e permanente, sobretudo na area técnica, cientifica e politica.
(BARROS, 2010, p. 1141)

A mulher, ainda se depara com esta contradicdo: por um lado, uma heranca
historica que a limitou a ser mae, esposa; por outro, a possibilidade de escolher seu
futuro e se fazer sujeito de sua histéria, bem como da humanidade, em posicao de
igualdade com o sexo masculino.

O Feminismo teve inicio no século XIX, e surgiu com um movimento de
mulheres originado na Franca, entre 1830 e 1840, que reivindicava igualdade de
direitos no matriménio e acesso as profissdes. Se trata de um discurso filosofico,
intelectual e politico, que possui como objetivo a convivéncia humana em padrdes
de igualdade e livre de qualquer tipo de opressdo. Foi responsavel pelo
desenvolvimento da Teoria Feminista e por mudancas nos mais diversos ambitos da
sociedade atual.

Principalmente no século XX, as ativistas feministas foram responsaveis por
campanhas que questionavam o papel social das mulheres, os direitos legais das
mulheres, como o direito ao voto e a participacdo politica, ao direito da mulher a sua
autonomia e a integridade de seu corpo, pelos direitos ao aborto e pelos direitos
reprodutivos, pela protecdo de mulheres contra a violéncia doméstica, contra
0 assédio sexual e contra o estupro e finalmente, pelos direitos trabalhistas,
incluindo a licenca-maternidade e salarios iguais, e toda e qualquer forma de
discriminacdo. As ativistas vinculadas a essa luta ficaram conhecidas como
“sufragistas”, e suas manifestacdes foram ouvidas em paises como a Franga,
Estados Unidos e Brasil.

Com base em estudos histéricos, € possivel observar que, no Brasil, 0 acesso
das mulheres ao trabalho remunerado comecou a se abranger nas primeiras

décadas do século passado, em conjunto, a implementacdo da industrializacdo, a
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crescente urbanizacdo que necessita ampliar setores de prestacdo de servicos e a
maior escolarizacdo da populacdo feminina. Associado a esses acontecimentos,
ocorreu também o crescimento de organizacdes de trabalhadoras em busca de seus
direitos.

Ainda sobre o tema do feminismo no Brasil, um grande marco na busca da
igualdade entre sexos se deu com o direito ao voto das mulheres, que ndo possuiam
tal direito até o momento em que Getllio Vargas assume a presidéncia do pais e
suprime todas as restricbes existentes as mulheres. Através do Decreto n°. 21.076,
de 24 de fevereiro de 1932, foi instituido o Codigo Eleitoral Brasileiro, e o artigo 2
disciplinava que era eleitor o cidaddo maior de 21 anos, sem distingdo de sexo,
alistado na forma do cdédigo, fato que oficializou o direito ao sufragio feminino.

Neste mesmo periodo, outra importante conquista feminina foi o crescimento
de oportunidade de emprego, uma vez que apos a década de 1930, durante a Era
Vargas, onde o crescimento do pais estava em ascensdo, as mulheres de fato
ganharam mais espaco no mercado de trabalho.

Contudo, o ingresso de um grande numero de mulheres no mercado de
trabalho ndo teve como efeito imediato a tdo almejada emancipacdo e o
reconhecimento da igualdade entre os sexos. Ao contrario do que imaginavam as
sufragistas, o acesso ao trabalho e a conquista de direitos civis ndo haviam elevado
as mulheres a condic¢des igualitarias, de fato.

Ja se tratando do cenario politico, embora, este fato seja bastante
controverso, uma vez que a parcela feminina que trabalha ainda recebe
remuneracoes significativamente menores do que a masculina, mesmo que ocupem
0 mesmo cargo, e estdo sub-representadas em todos os corpos legislativos
mundiais, sua ocupac¢ao conta com apenas 9% de mulheres atuantes. Muito inferior
ao que se espera de um equilibrio de representacédo entre ambos 0S sexos.

Com isso, percebe-se que mundo do trabalho ainda representa um desafio
para as mulheres no que diz respeito a superacdo das desigualdades de género
persistentes ao longo da histéria na sociedade. Entretanto, muitas coisas ainda
precisam ser transformadas, mas, antes de tudo, € imprescindivel que se haja
alteracao das relacdes assimétricas entre mulheres e homens. Apenas com essas
mudancas, nos levardo a igualdade, a liberdade e a autonomia das mulheres, cujo
resultado serd uma transformacédo social, com homens e mulheres em patamar de

igualdade, construindo uma sociedade mais justa.
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3 ASSEDIO NAS RELACOES DE TRABALHO

3.1 CONCEITO DA TERMINOLOGIA ASSEDIO

Para adentrar-se no tema do assédio nas relacfes de trabalho faz necessério
neste primeiro momento, uma breve explanacdo sobre o assedio em si, seus
conceitos, tipos e caracteristicas. Uma pratica antiga, mas que ainda persiste nas
relagdes de trabalho.

Assédio é o termo utilizado para designar toda conduta abusiva e reiterada
gue gere constrangimento psicologico ou fisico a pessoa. Causando um sentimento
de exclusédo do ambiente e do convivio social. Dentre suas espécies, podem existir
pelo menos dois tipos de assédio que se distinguem pela natureza: o assédio sexual
e 0 assédio moral.

O assédio sexual se caracteriza pela conduta de natureza sexual, a qual deve
ser repetitiva, que seja sempre repelida pela vitima e tenha como finalidade o
constrangimento da pessoa em sua privacidade e intimidade. Este tipo de assedio
tem conotacdes mais ligadas ao contexto erodtico, constrangendo a vitima do
assedio, pela via da sexualidade.

Neste sentido, no assédio sexual a base da configuracdo é o
constrangimento. Explicita-se como manifestacdo de intencdo sexual sem
receptividade do assediado, de modo a cercear a sua liberdade de escolha, a ponto
de atingir a sua dignidade, o que difere de pessoa para pessoa, como, também, das
circunstancias de cada caso. Constrangimento significa a ndo aceitacdo. Se ha
consentimento do suposto ofendido, ndo ha falar em assédio sexual (NASCIMENTO,
2011).

Em outras palavras, 0 assedio sexual pode ser caracterizado por:

O assédio sexual caracteriza-se por alguma ameaca, perseguicdo ou
hostilidade contra o(a) subordinado(a), apés uma abordagem sexual
rejeitada. Por envolver uma situacdo de poder, caracteriza-se a situacéo de
assédio, no sentido de cercar, deixar sem saida. Nessas condi¢des, a
pessoa assediada teme reagir por medo de comprometer sua
sobrevivéncia, que na sociedade contemporanea se realiza por meio do
salario percebido em troca de uma jornada de trabalho. (SOUZA, 2008, p.3)
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J& o assédio moral, este caracteriza-se por ser uma conduta abusiva, de
natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e
prolongada, e que expde a vitima a situacdes humilhantes e constrangedoras,
capazes de causar ofensa a sua personalidade, dignidade ou a integridade psiquica,
e que tenha como resultado algum prejuizo.(HIRIGOYEN, p.65, 2002)

Vale ressaltar que, esta expressao é a mais conhecida, embora também
existam outros tipos de denominagfes, como mobbing, bullying, harcélement moral
ou, ainda, manipulacdo perversa, terrorismo psicolégico,dentre outras que
classificam o tema.

Neste sentido, observa-se que o tema é complexo, mas que é possivel sua
caracterizacdo mediante alguns critérios como os tipos de ofensas e a continuidade
das acbes ofensivas, que juntas vao configurar esta hipétese de assédio:

O assédio moral ndo pode ser confundido com agressfes pontuais, ou seja,

aguelas agressfes que ndo se repetem nem prolongam-se no tempo, que
se restringem a um caso isolado. (FERREIRA, 2013, p.50)

A expressao assédio, conforme a ideia da autora Marie France Hirigoyen,
deriva do verbo assediar, que significa perseguir com insisténcia, importunar,
molestar, com pretensfes insistentes; assaltar, ao passo que a expressao moral
pode ser compreendida em seu aspecto filoséfico, referindo-se ao seu agir ético e
moral, ou seja, de acordo com as regras morais ou hormas escritas que regulam a
conduta na sociedade.

O assédio moral sempre existiu nas relagdes humanas, sendo caracterizado
como uma verdadeira coagdo social, em que as partes envolvidas seriam qualquer
tipo de individuo que se encontrasse em uma posi¢ao de hierarquia ou relacdo social
gue se caracterize pela desigualdade social, fato este, que pode ser observado em
gualquer ambiente social, como por exemplo, no lar, na escola, na familia e no
trabalho.

Percebe-se que os dois tipos de assédio, moral e sexual, ndo se confundem.
Existe uma distin¢céo relevante entre as duas modalidades que se encontra na esfera
de interesses tutelados, sendo que o assédio sexual atenta contra a liberdade sexual

do individuo; ja o assédio moral fere a dignidade psiquica da vitima.
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3.2 ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE EMPREGO

Desde o final do século XX, o assédio moral vem sendo identificado e
consequentemente, ganhando uma grande repercussao e reconhecimento nas
organizagOes de todo o mundo. Novas leis estdo sendo estudadas e criadas sobre
este tema, principalmente pelo fato do dano causado, que gera impactos
diretamente na saude do trabalhador.

Ao introduzir-se no ambiente de trabalho, o empregado procura, em geral,
satisfazer 0 seu desejo de pertencer a um grupo social e de se autorrealizar.
Contudo, as vezes estes objetivos terminam ndo sendo alcancados, uma vez que
existem fatores ndo esperados que transpassam as relacbes de trabalho e
influenciam na satisfacdo desses desejos. Sdo exemplos disso, a cultura e o clima
organizacional, fatores que influenciam diretamente e determinam o grau de
realizacédo de cada individuo.

O clima organizacional influencia diretamente o comportamento dos seus
funcionarios. Trabalhar em um ambiente saudavel, que se projete unido, motivacao,
produtividade e satisfacédo dos clientes sdo aspectos individuais da atuacao de cada
empresa.

Quando had um grande sentimento de motivacdo entre os membros o clima
organizacional se expande, transformando-se em sensacao de satisfacdo, de animo,
interesse e colaboracdo. Porém, quando ndo ha motivacdo ou existem obstaculos
para a satisfacdo das necessidades, esse clima tende a diminuir, definindo-se como
estado de desinteresse, apatia e insatisfacao.

Dentro do ambiente organizacional, exigem-se resultados mais precisos e de
maneira imediata, buscando sempre a minimizacdo de tempo e pretendendo a todo
momento obter o melhor custo beneficio, o que de certa forma acaba gerando uma
pressao fisica e psicolégica ao empregado. Abrindo assim, as portas para espécies
de assédio.

Essa pratica de humilhacbes e maus-tratos nasce por meio da heranca
cultural de coisificacdo do trabalhador e pela exigéncia do novo perfil do empregado
solicitado pela cultura organizacional: busca do empregado perfeito néo

guestionador, maleavel e flexivel. Neste sentido:
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Voltada para sua sobrevivéncia e inserida num contexto econdmico que
requer lucratividade, o resultado, a organizacdo atende mais as
necessidades do mercado que as dos seus trabalhadores. Isso significa que
0 grau de exigéncia do fator humano €& maior nesse momento de
modificagdes organizacionais. (AGUIAR, 2006, p.27)

Além disso, existe de forma normalmente silenciosa para o empregado, um
elevado nivel de tensdo e angustia, para obtencdo do melhor resultado do seu
trabalho. Concomitantemente, ocorrem diversos tipos de comportamentos que
caracterizam assédio moral, sendo eles desde agressdes psicolégicas que causam
constrangimento, humilhacdes e agressfes verbais, a exposicdo publica de
deficiéncia no desempenho profissional, desvalorizagéo dos resultados, ameacas de
demisséo, sdo comportamentos que acontecem seja por parte de um colega ou de
um superior. Essas atitudes abalam o psicolégico das pessoas e muitas delas
adoecem.

Esse inimigo oculto age lentamente e de maneira direta na saude do
trabalhador. Por isso, deve-se ressaltar que o assédio s6 & configurado quando
acontece de forma repetitiva. Podendo perdurar por muito tempo, pois o trabalhador,
muitas vezes, submete-se a agressdo pelo medo de perder o emprego e por
acreditar que néo sera capaz de conseguir outro trabalho. Isso acontece porque o
assedio sofrido ja esta de certa forma degradando a sua autoconfianca, os seus
conceitos morais e o abalando psicologicamente.

O assédio moral pode prolongar-se por tempo indeterminado e as agressoes
perdurarem por varios anos, ferindo a vitima de maneira silenciosa, e muitas vezes,
sendo imperceptiveis pelas outras pessoas frequentemente constantes no local de
trabalho da vitima. Desta maneira, entende-se por assedio moral:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma

pessoa, pdr em perigo seu emprego ou degradando o ambiente de trabalho.
(HIRIGOYEN, 2002, p.17)

E, mais sobre o tema:

Assédio moral corresponde a um fendbmeno tipico da sociedade atual, ndo
se restringindo a um local especifico, mas antes constituindo-se um
problema de amplitude global, portanto o assédio moral ndo se restringe ao
ambiente fisico no qual a atividade laboral € desenvolvida, mas todo o clima
psicolégico que possa surgir em razdo dessa atividade do empregado
assediado. Todavia € imprescindivel que o processo assediador seja
praticado durante o exercicio do trabalho, ndo se confundindo com questbes
pessoais que possam surgir dentro do ambiente de trabalho. (FERREIRA,
2013, p.27)
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Com isso, deve ser observado que para a correta identificacdo do assédio
moral nas relacdes de trabalho é indispensavel que haja a violagdo da dignidade do
trabalhador por condutas abusivas dentro de seu contexto profissional. A expressao
contexto profissional possui uma definicdo prépria, a saber:

Por ‘contexto profissional’ entendo a atmosfera complexa, o clima
psicolégico determinado pelo que acontece a nossa volta enquanto

trabalhamos, pelo que fazem todos 0s que nos cercam enquanto
desempenhamos os nossos deveres profissionais. (FERREIRA, 2013, p.27)

Perante a essa problematica, pode-se verificar que o assédio moral atenta
contra a liberdade de trabalho e, por esse motivo, deve ser combatido de maneira
constante, para afastar os inUmeros prejuizos as vitimas, como o bem-estar fisico e
psicologico das mesmas e evitar também os danos que essa atitude causa as
instituicbes em que as vitimas trabalham.

Diante destes fatores, 0s organismos internacionais, como a Organizagao
Mundial de Saude- OMS, os Estados democraticos, 0s movimentos representantes
dos trabalhadores, as empresas e, finalmente, o Direito vem tracando uma luta
contra os elementos que colocam em perigo a saude fisica, a saude mental e a

guestao psiquico-emocional dos trabalhadores.

3.3 TIPOS DE ASSEDIO MORAL

O asseédio moral € uma forma de violéncia psiquica que acontece no local de
trabalho, e consiste na pratica de gestos, atos, palavras e comportamentos
humilhantes, que acabam constrangendo de forma sistematica e prolongada, cuja
pratica pode advir pelo sujeito ativo, no caso o empregador ou superior hierarquico
(assédio vertical ou descendente), um colega de servico (assédio horizontal), ou por
um subordinado (assédio ascendente), com intencdo de discriminar e perseguir,
buscando eliminar a vitima do ambiente de trabalho. (ALKIMIN, 2010, p.38)

Para que o assédio moral seja caracterizado, é necessario a presenca do
sujeito ativo, que é o agente agressor, e a do sujeito passivo, neste caso, a vitima.

Nota-se que o assédio se da por meio de condutas intencionais que visam atingir a
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autoestima da vitima, tendo como consequéncia um desgaste no préprio ambiente
de trabalho.

Segundo Zanetti (2013), O assédio moral pode ser individual ou coletivo,
vertical ou horizontal, masculino ou feminino, ascendente ou descendente,
patolégico ou estratégico. Parece dificil sustentar uma forma separada identificada
por assédio discriminatério, pois todo assédio € discriminatério.

Percebe-se que dentro do contexto atual, o conflito mais comum é o que
ocorre quando os subordinados sao agredidos pelos empregadores ou superiores
hierarquicos, sendo levados a aceitar tudo o que € imposto pelo empregador, para
garantir o emprego. Na relagdo de trabalho, sempre ha dois polos, sendo um deles
hipossuficiente, e sujeito a abusos e assédios.

O assédio moral, quando praticado por um superior hierarquico, € chamado
de vertical ou descendente, sendo o tipo mais frequente de terrorismo psicolégico.
Neste sentido, Hirigoyen (2002) traz trés subgrupos desse tipo de asseédio: assédio
perverso, assédio estratégico e assédio institucional.

O assédio perverso acontece quando um superior hierarquico abusa de sua
posicéo de forma desmedida e persegue seus subordinados por medo de perder o
controle e para valorizar o proprio poder.

Ja o assédio estratégico, trata-se de uma ‘manobra’ da empresa para forgar o
funcionario a demitir-se, objetivando reduzir o niamero de pessoal ou substituir o
guadro por pessoas mais jovens, contornando, assim, os procedimentos legais de
dispensa.

E por fim, o0 assédio institucional, que constitui-se num instrumento de gestao
da empresa. Aqui entra o chamado fenbmeno vertical da humilhac&o no trabalho,
gue se caracteriza por relacfes autoritarias, desumanas e aéticas no ambiente de
trabalho, com a predomindncia de desmandos, manipulacdo do medo,
competitividade, produtividade. Com isso, € exigido dos trabalhadores maior
escolaridade, competéncia, eficiéncia, gualificacéao, incutindo-lhes a
responsabilidade pela manutencdo do préprio emprego, produzindo mais e a baixo
custo.

E ainda ensina a supracitada autora:

O assédio moral podera ser vertical e horizontal. A primeira € mais comum

de se encontrar num fluxo descendente, em que a pessoa se serve da
autoridade formal — e por vezes do aval da instituicdo para perpetuar e
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manter o assédio. A forma ascendente, raramente presente, mas possivel
de ocorrer, é verificada quando o grupo ndo aceita um superior que vem de
fora ou que pertencia ao préprio grupo e foi promovido. A forma horizontal,
de colega para colega, é observada quando ndo se consegue conviver com
as diferencas, especialmente quando essas diferencas sdo destaques na
profissdo ou cargo ocupado. (HIRIGOYEN, 2002, p.112, 113 e 114)

O assédio moral horizontal € um fenbmeno que acontece entre 0s colegas de
trabalho de mesmo nivel hierarquico, podendo ser praticado tanto de maneira
individual como coletiva, podendo partir de um ou de vérios trabalhadores em face
de um trabalhador ou de um grupo de trabalhadores, em razdo da competitividade,
discrepancia salarial, inveja do trabalho realizado pelo colega, o qual pode vir a
receber uma promoc¢ao, ou ainda pela mera discriminagdo por fatores raciais,
politicos, religiosos. Submetem a vitima nesse caso, a situacdes de humilhagcdo com
comentarios ofensivos, boatos sobre sua vida pessoal, e acusacdes que podem
denegrir sua imagem e valorizagdo perante a empresa. (HIRIGOYEN, 2002, p.113)

O desencadeamento desse tipo de assédio moral entre colegas de trabalho,
pode estar também relacionado a um modelo de gestdo sordido, em que o0s
trabalhadores séo tratados como meros objetos, enquanto sdo necessarios ou muito
produtivos. Quando ndo produzem mais o suficiente, a empresa procura uma
maneira de se livrar destes funcionarios, no caso, coloca-los em uma situacéo de
rivalidade até que se desestruturem e busquem como saida a demisséao.

Outra forma de violéncia moral, que ocorre com menor frequéncia, € o
chamado assédio ascendente. Ocorre quando a agressdo € direcionada dos
subordinados para o seu superior hierarquico. A agressao de baixo para cima pode
acontecer quando um colega € promovido sem que o0s demais tenham sido
consultados, ou ainda, quando h& a contratacdo de uma nova pessoa, cujo estilo e
métodos ndo sdo aprovados pelos subordinados, 0s quais consideram que esta nao
possui capacidade para desempenhar tal funcdo. (ZANETTI, p.68, 2013)

O assédio moral vertical ascendente é aquele que parte de um ou varios
subordinados contra o superior hierarquico e normalmente ocorre quando o superior
excede nos poderes de mando ou adota posturas autoritarias, com a intencao de
aumentar a competitividade e a rivalidade entre os colegas de trabalho.

O assédio moral misto € um caso mais raro de acontecer. Este tipo de
asseédio ocorre quando a vitima sofre 0 assédio tanto dos colegas que se encontram
no mesmo nivel de posicdo como também por aquele superior hierarquico. Este tipo

de assédio € mais comum em ambientes de trabalho com grande competitividade
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interna e mau gerenciamento, bem como um ambiente de trabalho estressante, no
qual o superior impde um nivel elevado de exigéncias. (ZANETTI, p.72, 2013)

Seguindo o mesmo entendimento, tem-se que: quando o assédio moral
estabelecido numa relacdo horizontal, isto é, entre colegas, € combinado com a
omissao e a conivéncia de superiores hierarquicos, pode ser transformado em uma
forma mista, que mistura o assédio descendente com o horizontal, de forma
conjunta. (FERREIRA, 2013, p.44)

A respeito dos diferentes tipos de assédio, estudos indicam que; “em 58% dos
casos, 0 assédio vem da hierarquia (chefe para subordinado); em 29% ele vem de
diversas pessoas, incluindo chefia e colegas; em 12% acontece entre colegas; e

somente em 1% é o subordinado que assedia o chefe”. (HIRIGOYEN, 2002, p. 111)

3.4 ASSEDIO MORAL NAS LEGISLACOES ESTRANGEIRAS

O tema do assédio moral, muito embora represente um fenbmeno existente
h& muito tempo no ambiente do trabalho, € relativamente novo, inclusive para as
nacdes europeias, as quais comecaram a elaborar estudos sobre 0 mobbing o final
do século XX, iniciando as propostas legislativas somente em momento posterior.
A expressdo mobbing vem do verbo inglés to mob, cuja traducéo é: maltratar,
atacar, perseguir, sitiar, para HIRIGOYEN (2002):
O mobbing foi presumivelmente utilizado pela primeira vez pelo etnélogo
Konrad Lorenz, a propdésito do comportamento agressivo de animais que
querem expulsar um animal intruso, e reproduzido nos anos 60 pelo médico
sueco, Peter Heinemann, para descrever o comportamento hostil de
determinadas criancas em relagdo a outras, dentro das escolas. Em 1972,

ele publicou o primeiro livro sobre mobbing, o qual trata da violéncia de um
grupo de criancgas.

A gquestdo do assédio moral ganha forma com as pesquisas do professor
Leymann e sua escola, na Suécia, as quais comecaram a relacionar o grande
numero de casos de pacientes em tratamento por problemas psicolégicos com as
dificuldades nas relagdes pessoais no local de trabalho. Do estudo das causas
desses males psiquicos nasceu a elaboracdo do conceito do mobbing, de modo que
este estudioso foi o verdadeiro fundador da pesquisa sobre o assédio moral,

teorizando-o e obtendo o reconhecimento da comunidade internacional.
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A Suécia foi o pais pioneiro a legislar sobre a temética, em 1993, com uma
obrigacdo geral de prevencdo de parte do empregador, complementada com uma
recomendacdo voltada para a andlise dos fatores coletivos ligados a organizacéo do
trabalho. (BARROS, 2011, p.739)

Sua lei sobre assédio moral no trabalho/vitimizagdo no trabalho define o
mobbing como: ac¢bes repetidas, repreensiveis ou claramente negativas, dirigidas
contra trabalhadores individuais, de forma ofensiva, que possam ter por resultado o
isolamento do trabalhador da comunidade do local de trabalho (Instituto para o
Ambiente de Trabalho, Suécia). Essa lei determina que as condi¢des de trabalho
devam ser adaptadas as diferentes capacidades fisicas e mentais das pessoas e
gue as tecnologias, organizacao e a substancia do trabalho deveréo ser arranjadas
de forma a ndo causar estresse aos trabalhadores e causar doencas ou acidentes.
Essa legislacdo focaliza o assédio moral como um risco laboral e busca apresentar
um carater essencialmente técnico e preventivo.

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, em seu artigo 23, inciso I,
garante que “todo homem tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condigdes justas e favoraveis de trabalho e a protegéo contra o desemprego”.

A Franca foi também, uma das primeiras ao criar uma lei especifica tratando
sobre o assédio moral. Foram introduzidos no Codigo do Trabalho Francés,
mediante a Lei de Modernizacdo Social em 2001, diversos dispositivos com o
objetivo de tornar possivel a luta contra o assédio moral no trabalho. (FERREIRA,
2013, p.97)

A lei francesa, em seu Codigo do Trabalho, define o assédio moral, em seu
art.122-49, como atos repetidos de assédio moral que tenham por objetivo ou por
efeito uma degradacédo das condicbes de trabalho que possam causar prejuizos aos
direitos do trabalhador ou a sua dignidade, afetar sua saude fisica ou mental ou
comprometer seu futuro profissional. (BARROS, 2011, p.739)

Tal artigo assegura, também, que nenhum assalariado pode sofrer sancao,
ser despedido ou ser objeto de uma medida discriminatoria, direta ou indireta,
notadamente em matéria de remuneracado, de formacéao, reclassificacdo, afetacéao,
gualificacéo, classificacdo, promocado profissional, de mudanca de contrato por ter
passado ou se recusado a passar pelos atos definidos na alinea acima ou por ter
testemunhado tais atos ou ter relatado tais atos, determinando que toda ruptura de

contrato ou qualquer outro ato resultante de tais atos € nula de pleno direito.
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A referida lei institui varios mecanismos para coibir o assédio moral, dentre
eles, a aplicagcdo de sancdo disciplinar ao empregado assediador, também, a
possibilidade de o empregado se afastar de qualquer situagéo de trabalho que possa
causar um perigo grave e iminente para sua vida ou sua saude, obrigatoriedade de
reformulacdo dos regimentos internos das empresas para constar a proibicdo de
atos que configurem o assédio moral, direito de expresséo, exercido de forma direta
e coletiva, para informar os problemas no ambiente de trabalho e direito de alerta,
mediante uma adverténcia verbal ou escrita ao empregador. (BARROS, 2011, p.739)

Essa nova legislacéo trabalhista francesa que versa sobre o assédio moral,
também oferece & vitima a possibilidade de escolher a mediacdo antes do processo
da via judicial.

A Bélgica também possui a lei de 11 de junho de 2000, que disciplina de
maneira especifica sobre o assédio moral, que visa a proteger os trabalhadores da
violéncia fisica, psiquica ou sexual, do assédio moral e do assédio sexual no
trabalho, tendo como intuito tanto a repressdo como a prevencdo dessa violéncia
psiquica. Ainda sobre a supracitada legislacdo belga:

Definia o assédio moral no trabalho como as condutas abusivas e repetidas
de qualquer origem, sejam externas ou internas a empresa ou instituicao,
que se manifestem, precipuamente, por comportamentos, palavras,
intimidacdes, atos, gestos, escritos unilaterais, tendo por objetivo ou por
efeito o ataque a personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou
psiquica de um trabalhador ou tendo por objetivo colocar em perigo seu

emprego ou criar um ambiente intimidante, hostil, degradante, humilhante
ou ofensivo. (BARROS, 2011, p.739)

No Reino Unido, tramita projeto de lei sobre a dignidade no trabalho. De
acordo com uma pesquisa realizada no Instituto de Ciéncia e Tecnologia de
Manchester, de um terco a metade das doencas provocadas por estresse Sao
geradas por algum tipo de assédio sofrido no ambiente de trabalho. (BARROS,
p.740, 2011)

Na Espanha, a doutrina alerta para o assédio moral também no servico
publico, onde as despedidas sdo mais dificeis, em que as chefias sdo cargos
politicos, ocupadas muitas vezes por pessoas de baixo nivel de formacéo, que se
negam a trabalhar com funcionarios independentes que ndo se prestam a
subserviéncia.

Neste tocante, ainda sobre a Espanha:
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A Espanha, talvez, tenha sido o pais que mais evoluiu na producao
legislativa sobre o assédio moral. Desde 2001, o pais reconhece moléstias
psiquicas geradas por assédio moral como acidente de trabalho. Para tanto,
basta a vitima comprovar o nexo de causalidade entre a enfermidade e o
trabalho, ou seja, o contexto laboral entendido como um conceito mais
abrangente que inclui o0 meio ambiente psicolégico do trabalho. A legislacao
espanhola prevé, ainda, que o reconhecimento do assédio moral como
acidente de trabalho independe do grau de suportabilidade da vitima a
exposicdo perversa. [...] Ao reconhecer as moléstias originadas pelo
assédio moral como acidente de trabalho, a Espanha possibilitou a solucéo
da questdo por duas vertentes. A primeira foi fixar a responsabilidade da
empresa pelos danos causados em seu ambiente de trabalho contaminado
pelo terror psicolégico. A segunda, possibilitou ao trabalhador vitima do
assédio moral o afastamento previdenciario do trabalho para seu
tratamento, bem como a busca de indenizacdo pelos prejuizos
experimentados. (FERREIRA, 2013, p.101)

Diante desse cenéario, o Parlamento Europeu aprovou em 2011, uma
resolucdo que trouxe consideracéo para a tematica em questéo. A referida resolucéao
assinala que o assédio moral apresenta diversos aspectos, tais como: conduta
agressiva, que atenta contra a dignidade e integridade do trabalhador, violéncia
verbal, inclusive acompanhada de agresséo fisica, marginalizacdo de quem o sofre e
um extenso contingente de manifestacdes que dao lugar a perfis muito difusos sob o
prisma juridico.

O Parlamento Europeu admite a dificuldade de tipificar o assédio moral, mas
recomenda que os Estados-membros lutem contra ele no ambiente de trabalho,
observando a legislacéo existente e, se possivel, complementando-a com preceitos
uniformes. Atenta para o fato do aumento crescente de trabalhos temporarios,
também da precariedade dos empregos, principalmente entre as mulheres,
propiciando condi¢cdes para a pratica de diferentes tipos de assédio. Afirma que as
mulheres sdo vitimas de assédio moral com mais frequéncia do que os homens.
(BARROS, 2011, p.740)

3.5 ASSEDIO MORAL A MULHER NO AMBIENTE DE TRABALHO

Mesmo com a crescente inclusdo da mulher no mercado de trabalho nesses
ultimos anos, percebe-se que esta ndo aconteceu de uma forma totalmente justa e
igualitaria. Sado inimeros os obstaculos que enfrentam as mulheres, e ainda assim,

os melhores empregos e também os melhores salarios sdo destinados aos homens.
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As mulheres sdo maioria no mercado informal, nas ocupacdes precarias e com baixa
remuneracdo, além de também estarem destinadas a grande parte das tarefas
domeésticas.

E comum observar que muitas empresas possuem preferéncia pela
contratacdo de homens, ao invés de mulheres, apresentando como justificativa o
conceito de produtividade e custos sobre encargos sociais. A menor produtividade
das mulheres em relagcdo aos homens, em certos cargos, justifica-se pelos menores
niveis de formacgédo e treinamento, como também os custos que decorrem sobre 0s
encargos sociais destinados as mulheres, como a gravidez e a protecdo a
maternidade.

Estas desigualdades sdo fatos destacaveis para o desencadeamento do
assedio moral vivenciado pelas mulheres; observando que as maiores vitimas de
assedio moral no ambiente de trabalho sdo as mulheres, ressaltando que o caso
mais propicio é o da mulher em meio a um grupo de homens.

O assédio as mulheres perante as relacfes trabalhistas se da antes mesmo
da concreta contratacdo para o trabalho, ou seja, ainda no momento da entrevista de
emprego as mulheres ja sofrem com casos de humilhacdo e inferiorizardo, sendo
observadas segundo padrbes fisicos e sociais, chegando a serem analisadas
segundo critérios de beleza, aparéncia, estado civil, se possuem o u néo filhos, entre
outros fatores que discriminantes que excluem aquelas que ndo se enquadram nos
modelos desejaveis. O proprio fato das mulheres poderem engravidar causa um
olhar diferenciado para as empresas, que possuem receio pelo fato da gravidez
propiciar a garantia de emprego.

Aponta que no ambiente de trabalho as principais vitimas de assédio moral
sdo as mulheres, e destaca a clara diferenca entre os assediados em relacdo ao
género, onde demonstra que 70% dos assediados sdo mulheres enquanto apenas
30% sdo homens. Ainda segundo a autora, o caso da mulher em meio a um grupo
de homens, € a situacdo mais propicia ao assédio moral, e também coloca o perfil
das mulheres casadas, gravidas, ou que possuam filhos como as que mais sofrem
com a pratica deste fenébmeno. (HIRIGOYEN, 2002, p.83)

Também se pode observar dentro do proprio ambiente de trabalho, que
existem situacdes onde as mulheres tornam-se vitimas do assédio sexual por
homens que dentro do espago organizacional possuam um nivel superior

hierarquico, e consequentemente um certo dominio sobre os demais, e utilizem isto
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como forma de propostas de melhores empregos ou maior remuneracdo salarial
incitando as mulheres a submeterem aos seus desejos, e quando estas se recusam
a esta vontade, acabam por ficarem inseguras, e sao perseguidas e excluidas,
sendo de certa forma abaladas psicologicamente frente a essa situacdo, o que
dessa forma determina uma caracterizacdo do assédio moral em decorréncia de um
assédio sexual desenvolvida dentro do ambiente de trabalho.

Diante disso, percebe-se que as mulheres sdo vitimas constantes das
praticas de assédio moral no que tange as relacdes de trabalho e, portanto, com a
identificacdo de fatores que determinam a caracterizacdo desta pratica contra as
mesmas, observa-se a existéncia da desigualdade de géneros, que torna evidente
gue nao se determina extraordinariamente neste contexto, mas, vemos que esta

desigualdade contribui para o fendbmeno do assédio moral.
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4 A PREVENCAO E REPARACAO DA PRATICA DE ASSEDIO MORAL NA
LEGISLACAO BRASILEIRA E NA PRATICA JUDICIAL

4.1 ASSEDIO NA LEGISLACAO BRASILEIRA

No Brasil, ainda n&do existe nenhuma legislacéo federal dispondo de maneira
especifica a proibicdo do assédio moral nas relacbes de trabalho, seja do ponto de
vista trabalhista ou penal. O que vem se notando é a preocupacdo dos aplicadores
do Direito em definir o que ndo se qualifica como assédio moral, a forma de
reparacdo do dano causado por esse problema, buscando a conciliacdo com as
outras areas cientificas em conformidade com os principios do Direito do Trabalho.

Mesmo nao existindo nenhuma legislacéo federal especifica sobre 0 assunto,
a protecao contra o assedio ndo esta totalmente desprotegida, podendo invocar os
principios gerais do direito, como o da protecdo a dignidade da pessoa humana,
assim como os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa, ambos dispostos no
artigo 1° da Constituicdo Federal, incisos Il e IV, respectivamente, também
podendo-se utilizar da contribuicdo da doutrina e jurisprudéncia, instrumentos
importantes nesta protecao, de forma a garantir a protecéo do trabalhador no que diz
respeito ao assédio moral no ambiente de trabalho.

Neste sentido, acerca do norteador principio da dignidade humana:

A dignidade da pessoa humana é o fundamento primario de todo
ordenamento juridico-constitucional, cuja dignidade ¢é admitida e
resguardada através do reconhecimento dos direitos e garantias
fundamentais, como o respeito a liberdade, ndo-discriminagéo, protecéo a
saude, direito a vida, acesso ao trabalho como condi¢do social, humana e
digna, entre outros. Portanto, se forem violadas quaisquer dessas garantias
fundamentais, estar-se-4 violando a dignidade humana da pessoa.
(ALKIMIN, 2007, p.44)

7

Este principio da dignidade da pessoa humana é, ainda, responsavel por
conferir uma coesdo social por meio da ética em concordancia com os direitos
fundamentais. Fazendo, consequentemente, com que o individuo venha a
reconhecer a si mesmo e ao outro como pessoas possuidoras de direitos e deveres.

Dessa forma, a violacdo do principio da dignidade da pessoa humana far-se-a

notar nos casos de assédio moral, onde a qualidade de vida humana é atingida



37

guando ndo sdo respeitadas a honra moral, a intimidade do individuo, também
guando ocorre uma exposi¢do deste individuo a pressfes psicologicas desumanas,
por exemplo.

Neste contexto, percebe-se, portanto que toda e qualquer forma de pratica
gue viole os direitos e garantias fundamentais, entre elas o assédio moral, afronta o
que diz o diploma constitucional, pois acaba por atingir a integridade fisica e moral
do trabalhador. Ficando responséavel para o Estado Democréatico de Direito intervir
para que se haja protecédo para o empregado.

Outrossim, é possivel destacar também, outras normas constitucionais que
servem como fundamento legal, séao elas: art. 7°, XXIlI; art. 170, VI e art. 225, caput,
0S quais obrigam o empregador a garantir um meio ambiente de trabalho seguro e
sadio, livre de maleficios que causem danos a saude fisica e/ou psiquica do
trabalhador, como é o caso do assédio moral, sob pena de ser responsabilizado.

Nesse sentido, a Constituicdo Federal estabelece a responsabilidade objetiva
em casos de assédio moral. Isto se confirma pela inclusédo do ambiente de trabalho
no conceito de meio ambiente nos diversos dispositivos constitucionais, como por
exemplo, o art. 20, VIII, que prevé a protecdo ao meio ambiente, inclusive o do
trabalho, determinando no art.225, § 3°, que as condutas e atividades consideradas
lesivas ao meio ambiente, sujeitardo os infratores, pessoas fisicas ou juridicas, a
sancdes penais e administrativas, independentemente da obrigacdo de reparar os
danos causados.

Diante disso, a conclusao é de que a dignidade do trabalhador também pode
ser violada, pelo desenvolvimento, no aspecto do assédio moral, de um ambiente
laboral danoso e precéario. Podendo gerar consequéncias juridicas inclusive, para o
empregador.

Logo, € obrigacdo do empregador fornecer aos seus empregados um
ambiente de trabalho digno, que possua todas as condicbes necessarias para o
desenvolvimento das atividades laborais. Visto isso, € totalmente possivel que este
empregador seja responsabilizado objetivamente por quaisquer prejuizos causados
pela manifestacdo de um ambiente de trabalho desgastante.

Ademais, a responsabilidade do empregador estd prevista em lei, sendo
assim, aquele que causar dano a outrem sera obrigado a repara-lo (arts. 186 e 927
do Cadigo Civil), sejam os danos morais (art. 5, inciso X, da CF/88), como também,

0S materiais.
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Pode-se destacar, ainda, na nossa legislagdo, a protecdo do trabalhador
através do principio da boa-fé contratual, disposto no art. 422 do Cédigo Civil, o qual
autoriza diante do assédio moral a resciséo indireta do contrato de trabalho, com
base no artigo 483 da Consolidacdo das Leis Do Trabalho (CLT), tendo o
trabalhador direito ao recebimento de todas as verbas inerentes a despedida sem
justa causa, quando ficar comprovada a responsabilidade do empregador. Assim,
versa o artigo com base nesse tipo de situacao:

Art. 483: O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indeniza¢do quando:

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

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com
rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacées do contrato;

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

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

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

Sendo assim, a pratica de assédio moral baseada nas hipdteses elencadas
nas alineas do art. 483 da CLT, ensejam o pedido de rescisdo indireta do contrato
de trabalho por falta cometida pelo empregador.

Embora seja bastante pertinente o enquadramento do assédio moral nas
hipéteses tratadas no art. 483 da Consolidacéo das Leis do Trabalho, ainda revela-
se escasso. Visto que esse entendimento trata somente do assédio moral
descendente, ou seja, aquele sofrido pelos empregados hierarquicamente inferiores
diante de um superior que 0s ataca, ensejando dessa forma, o pedido de rescisao
indireta. Assim sendo, ainda que existam casos na jurisprudéncia baseados nessa
possibilidade do pedido de resciséo indireta do contrato de trabalho pelo empregado
assediado moralmente por superior hierarquico, ainda haveriam casos que
necessitariam de respaldo legal.

Logo, esses dispositivos referentes ao art. 483 da CLT, abordam de forma
superficial sobre a questdo do assédio moral, mencionando apenas a questao dos
efeitos do assédio sob a continuidade do contrato de trabalho, ndo prevendo de
medidas preventivas nem oferecendo meios de compensacéo ao assediado.

Nos casos de assédio moral que ndo se enquadram como rescisdo indireta do

contrato de trabalho por falta do empregador, tem sido aplicada com a devida
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precaucao, a teoria da responsabilidade objetiva da empresa com base nos arts. 932
e 933 do Cddigo Civil de 2002, que dispdem:

Art. 932. Sao também responsaveis pela reparacao civil:

[...]

Il — o empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e
prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razdo dele;
[...]

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

Eis, portanto, a previsao legal para a aplicacdo da responsabilidade objetiva
pelas empresas, em se tratando de assédio moral.
A jurisprudéncia tem se manifestado sobre a tematica, como mostra este

acordao, cuja ementa dispode:

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. LIMITACAO DO PODER DIRETIVO
DO EMPREGADOR. O cerne da questdo reside na afericdo do prejuizo a
honra e a dignidade da empregada nos procedimentos adotados pelo
superior hierarquico. Nesse contexto, sabe-se que o dano moral constitui
uma lesdo a direitos da personalidade, que no caso dos autos sédo a honra e
a intimidade da autora da reclamacao. A sua configuracéo se efetiva com o
abalo a dignidade da pessoa em sua consideragéo pessoal ou social. O fato
denuncia excessivo abuso do poder diretivo do empregador, expondo o
empregado a vexatéria perante funciondrios da empresa, em
comprometimento da dignidade e intimidade do individuo, motivo pelo qual
reputo o procedimento adotado como lesivo a honra, exigindo a reparacao
pretendida, em condi¢des de afastar qualquer indicio de afronta ao art. 159
do Cddigo Civil. - Recurso nao conhecido.” (TST-RR-253/2003-003-03-00.7,
43 T., Rel. Min. Barros Levenhagen, DJ 22.04.2005. Disponivel em:
<http://mww.jusbrasil.com.br/diarios/  83190507/trt-8-judiciario-13-01-2015-
pg-119> Acesso em: 20 abr. 2016)

4.1.1 Propostas Legislativas em tramitacdo sobre o Assédio Moral

E relevante salientar que tramita na Camara dos Deputados o Projeto de Lei
Federal n° 5.970/ 2001 com o escopo de alterar o art. 483 da Consolidacéo das Leis
do Trabalho, inserindo com a alinea h a figura da coacdo moral. O projeto prevé a

seguinte redacdo para a alinea:

Art. 483: O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacdo quando: [...]

h) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele, coacdo moral,
através de atos ou expressdes que tenham por objetivo ou efeito atingir sua
dignidade e/ ou criar condi¢cbes de trabalho humilhantes ou degradantes,
abusando da autoridade que Ihe conferem suas func¢des.



40

O projeto ainda prevé a insercdo da alinea h na redagédo do § 3° do artigo,
além da insercdo do art. 484-A, o qual, se aprovado o projeto, tera a seguinte
redacéo:

Art. 484-A: Se a rescisao do contrato de trabalho foi motivada pela pratica
de coacgdo moral do empregador ou de seus prepostos contra o trabalhador,

0 juiz aumentara, pelo dobro, a indenizacdo devida em caso de culpa
exclusiva do empregador.

Diante da analise deste projeto que pretende alterar a CLT, percebe-se que o
legislador esta deixando para trds a chance de dar ao assédio moral uma tutela
juridica realmente eficaz. Visto que, a redacéo do referido projeto prevé as mesmas
hipéteses em que ja cabiveis na rescisdo indireta do contrato de trabalho, ndo
existindo a oportunidade de previsédo para os tipos de assédio ascendente e misto.
Além disso, o projeto ndo prevé a nulidade ou anulabilidade, dos atos e efeitos do
assedio moral, ou suas consequéncias para 0 agente assediador, como por
exemplo, a administrativa.

Ainda assim, existem outros projetos de lei sobre o assédio moral tramitando
no Congresso Nacional com a intencdo de que tenhamos uma legislacéo federal,
inclusive tipificando-o como crime, a exemplo dos Projetos de Lei n°® 4.742/2001 e n°®
5.971/2001. O primeiro projeto pretende incluir no Cédigo Penal o artigo 146-A com
a seguinte redacao:

Art. 146-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o
desempenho de servidor publico ou empregado, em razdo de subordinacéo
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor

excessivo, colocando em risco ou afetando sua salde fisica ou psiquica.
Pena - detencéo de um a dois anos.

Percebe-se outra vez, que a redacdo vaga se omite sobre as formas de
assedio moral ascendente e misto, tratando apenas sobre os casos de assédio
moral descendente.

O segundo projeto propfe a inclusdo no Codigo Penal do artigo 203-A,
“Coacao moral no ambiente de trabalho“, com a seguinte redacao:

Art. 203-A: Coagir moralmente empregado no ambiente de trabalho, através
de atos ou expressdes que tenham por objetivo atingir a dignidade ou criar
condigbes de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da

autoridade conferida pela posicéo hierarquica.
Pena — Detencéo de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa.

Ja no ponto de vista administrativo, foi proposto o Projeto de Lei n® 4591/2001

0 qual estabelece a aplicagdo de penalidades a préatica de assédio moral por parte
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de servidores publicos da Unido, das autarquias e das fundacfes publicas federais a
seus subordinados, alterando a Lei n°® 8.212 de 1990, propondo o acréscimo do
artigo 117-A, com a seguinte redacao:

Art. 117-A: E proibido aos servidores publicos praticarem Assédio Moral
contra seus subordinados, estando estes sujeitos as seguintes penalidades
disciplinares:

| — adverténcia;

Il — suspensao;

Il — destituicdo do cargo ou comissao;

IV — destituicdo de fungdo comissionada;

V — demisséao.

Cabendo ressaltar, que este artigo limita-se novamente ao assédio vertical
descendente, ndo tratando dos casos de assédio vertical ascendente e misto,
ficando novamente sem respaldo legal para estes tipos de assédio moral.

O movimento sindical vem mostrando ser muito Util no que tange ao combate
ao assedio moral no Brasil. Atuando em defesa dos interesses dos trabalhadores.
Um exemplo dessa participacao sindical seria por exemplo, a criacdo de Cddigos de
Etica para as empresas, adotando uma espécie de plano de prevencio ao assédio
moral nas corporacdes. Além disso, possuem também os sindicatos a possibilidade
de insercdo de clausulas em acordos coletivos no que diz respeito a questdo do
assedio moral, versando sobre os meios de combate e as formas de prevencéo

desse tipo de conduta no ambiente de trabalho pelos trabalhadores.

4.2 ACOES REPARATORIAS DO ASSEDIO A MULHER NO AMBIENTE DE
TRABALHO NO BRASIL

As praticas que caracterizam o assédio moral violam a dignidade da mulher
trabalhadora, proporcionando diversos prejuizos tanto morais como materiais para a
vitima. Além de também resultar na violacdo da honra, dignidade e intimidade da
trabalhadora. Diante disso, € imprescindivel que alguém responda pelos prejuizos

causados pela pratica do assédio moral.
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4.2.1 Daresponsabilidade civil pelos prejuizos do assédio moral

Segundo Cavalieri Filho (2007), responsabilidade civil € “o dever que alguém

tem de reparar o prejuizo decorrente da violagdo de um outro dever juridico”. Sendo

assim, toda conduta praticada por um individuo, violadora de um dever juridico

originario, que causar prejuizo a outrem é fonte geradora de responsabilidade civil.

Seguindo essa premissa, o art. 927 do Cddigo Civil versa sobre o dever de

reparar os danos advindos da responsabilidade civil, dispondo que “aquele que, por

ato ilicito, causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo”.

Neste sentido, os arts. 186 e 187 fornecem a definicdo da responsabilidade

pelos atos ilicitos praticados, segundo estabelece o Codigo Civil brasileiro de 2002:

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

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

7

Quando o ato ilicito é cometido pelo preposto ou funcionario e ndo pelo

empregador, a responsabilidade recai sobre o empregador.

O empregador podera responder pelos atos de seus empregados, ainda que

nao haja culpa de sua parte, segundo estabelece o artigo 932, Ill, do Codigo Civil:

Art. 932, - S&o também responsaveis pela reparagao civil:

[...]

Il — o empregador ou comitente, por seus empregados, servigcais e
prepostos, no exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razdo dele;

Ainda, neste sentido tivemos julgamentos nos Tribunais do Brasil, como se vé

no exemplo abaixo:

ASSEDIO MORAL. CONDUTA AGRESSIVA. METAS DE DIFiCIL
ALCANCE. O abuso no exercicio do poder diretivo, pela conduta agressiva
e constrangedora do superior hierarquico, configura assédio moral, da
mesma forma que a exigéncia de metas de extrema dificuldade, com o claro
intuito de solapar a auto-estima do empregado que, frustrado pelo
insucesso no cumprimento das ordens, aceita ou mesmo pede o
desligamento. Nao se cogita de eximir a empresa de responsabilidade
porque o dano foi causado pelo preposto. Ao lado da responsabilidade por
fato préprio, a responsabilidade por fato de outrem atende as necessidades
impostas pela complexidade da vida social modermna. N&o se trata de
responsabilidade sem culpa, mas de responsabilidade por fato de outrem,
porém por culpa prépria, porque as pessoas que respondem a esse titulo
terdo sempre contribuido para o fato danoso, a exemplo do empregador,
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nos termos do art. 1.521 do Caddigo Civil de 1916, com redagdo apenas
atualizada no Novo CCB. Recurso a que se nega provimento para manter a
decisdo que reconheceu a ocorréncia de assédio moral. (TRT-9
15788200312900 PR 15788-2003-12-9-0-0, Relator: MARLENE T.
FUVERKI SUGUIMATSU, 2A. TURMA, Data de Publicagdo: 24/04/2007.
Disponivel em: <http://trt-9.jusbrasil.com.br/jurisprudéncia/18979439
/15788200312900-pr-15788-2003-12-9-0-0-trt-9> Acesso em: 20 abr. 2016).

Diante de inUmeros casos como o exemplo acima, ficou reconhecido que o
empregador tem responsabilidade solidaria com o agressor, quando este for seu
preposto ou funcionério. Esta solidariedade € baseada na responsabilidade objetiva
do empregador. O que veio a se tornar em simula pelo Supremo Tribunal Federal:
“Sumula 341. E presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo do
empregado ou preposto.”

Entretanto, o empregador que foi prejudicado por responder objetivamente
pelos atos dos seus empregados, podera reaver 0 que pagou conforme os termos
do art. 934 do Codigo Civil em consonéncia com o 81° do art. 462 da CLT, que
dispbem:

Art. 934. Aquele que ressarcir o dano causado por outrem pode reaver o

que houver pagado daquele por quem pagou, salvo se o causador do dano
for descendente seu, absoluta ou relativamente incapaz.

Art. 462. Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos salarios
do empregado, salvo quando este resultar de adiantamentos, de
dispositivos de lei ou de contrato coletivo.

§ 1°. Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto sera licito,
desde que esta possibilidade tenha sido acordada ou na ocorréncia de dolo
do empregado.

Sendo assim, para que o empregador possa descontar valores referentes a
danos causados culposamente pelo empregado, se faz necessario que haja a
pactuacdo especifica, de maneira prévia ou quando da ocorréncia do evento
danoso, o que é dispensavel, no caso de dolo, visto que este fica configurado
evidente no caso de assédio moral.

Cabe ressaltar, ainda, que o empregador podera denunciar a lide conforme o
art. 70, Ill, do Codigo de Processo Civil contra o empregado, pois este violou sua
obrigacao de boa-fé contratual de acordo com o art. 422 do Cdédigo Civil, ou cabera
ter que aguardar uma desnecessaria e burocratica demora judicial para reaver o que
pagou. (ZANETTI, 2013, p.150)

No entanto, se a vitima preferir, podera ajuizar a acdo diretamente contra o

empregado responsavel pela agressdo, sem que haja a necessidade de ajuiza-la
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contra o empregador. Caso este, que enseja a justa causa no caso do assédio moral
ser praticado por empregado contra colega de trabalho, com fundamento no art. 482,
alinea j, da CLT que dispde:

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

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

Dessa maneira, foi visto que a conduta pode ser praticada pelo proprio
empregado, como ja explanado anteriormente, referindo-se aos casos de assédio
moral horizontal ou vertical ascendente. Nesse caso, caber4d ao empregador,
investido do seu poder disciplinar, aplicar a punicdo ao empregado hipétese em que
podera ocorrer a rescisao do contrato de trabalho por justa causa.

4.2.2 Reparacao do dano moral

A reparacdo de quaisquer danos causados esta fundada no principio
constitucional do neminem laedere, segundo o qual a ninguém é facultado causar
prejuizo a outrem e encontra-se previsto, no art. 5° da Constituicdo brasileira de
1988. Dessa forma, qualquer dano causado pelos atos de assédio moral ensejam o
pagamento de indenizacdo por danos materiais e morais causados.

Além de prever o principio da dignidade da pessoa humana como fundamento
da Republica e finalidade da ordem econémica, a Constituicdo de 1988 estabelece
em seu art. 5° que trata dos direitos individuais fundamentais, a possibilidade de

ressarcimento do dano moral. Os incisos V e X do mencionado artigo dispdem:

Art. 5° Todos séo 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, & seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

V — E assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além de
indenizacao por dano material, moral ou & imagem;

X — S&o inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral
decorrente de sua violacao;
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A Emenda Constitucional n® 45/2004 disp0s expressamente, no art. 114,
inciso VI, que “compete a Justica do Trabalho processar e julgar as agdes de
indenizagdo por dano moral ou patrimonial, decorrentes da relagdo de trabalho”. No
mesmo sentido, dispde a Simula n° 736, do Supremo Tribunal Federal.

Atualmente, a jurisprudéncia e a doutrina sdo unanimes em admitir a
indenizacdo por dano moral na esfera trabalhista. No entanto, existe uma questéo
mais complexa no que diz respeito a fixacdo do quantum indenizatério decorrente do
dano moral, bem como de constatacédo fatica da ocorréncia do préprio dano em si.

As praticas que caracterizam o assédio moral, como tratado anteriormente,
infringem a dignidade do trabalhador e causam prejuizos morais e materiais para a
vitima. Isto porque o desgaste emocional que finda com a lesdo da saude fisica e
mental gera gastos financeiros com tratamentos médicos especializados e uso de
medicamentos. Além disso, 0 prejuizo moral também é relevante com violacdo da
honra, da intimidade e da dignidade do trabalhador assediado moralmente.

Isto posto, temos que, na indenizacdo por danos morais, a consequéncia do
reconhecimento do assédio moral € a condenacdo do agressor em reparacao por
danos morais.

J4 na indenizacdo por danos materiais, também €& possivel divisar a
reparacao por danos materiais, nas hipoteses, em que do assédio moral decorram
prejuizos de ordem psicolégica em gravidade tal que importem em gastos ao
trabalhador, como remédios e tratamentos.

Ainda, se tratando da quantificacdo do dano moral, sabe-se que a
indenizacdo presta-se a duas finalidades: a reparacdo dos danos sofridos pelo
ofendido, e a punicdo do ofensor com vistas a inibir a reincidéncia do ato ilicito.

Entretanto, ainda assim € trabalhosa a questdo da afericdo do valor da
indenizacdo. Lembrando que a fixagdo do quantum indenizatorio no caso de danos
morais deve ser feita pelo julgador por meio de um juizo de equidade, sempre
pautado pela sensatez, equilibrio, equanimidade, isencdo e imparcialidade.
(DELGADO, 2011, p.608)

A indenizacdo tem o designio de, de uma forma, compensar a vitima pelo
dano moral decorrente e, de outra, punir o infrator, que ndo pode ofender em vao a

esfera juridica alheia. A fixacdo desse valor realiza-se via critério estimativo,
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segundo a prudente discricionariedade do magistrado, apurando-se o0 quantum
indenizatério com base nas “possibilidades do lesante” e nas “condi¢des do lesado”.
Dentre os diversos casos que se encontram em nossa jurisprudéncia, eis uma

ementa onde se buscou definir a dosimetria da indenizagao:

REPARACAO POR DANO MORAL. MONTANTE DA INDENIZACAO.
CRITERIOS DE FIXACAO. A indenizagcdo por dano moral, segundo
remansosa doutrina e jurisprudéncia, deve observar a noc¢do de
razoabilidade entre o abalo sofrido e o valor a ser pago, o qual deve ser
suficiente ndo sé para amenizagdo do dano direto, mas de todas as suas
consequéncias, além de ostentar o carater punitivo, indissociavel da
indenizacdo por dano moral, que tem por finalidade evitar que o empregador
continue a cometer excessos no gerenciamento do negécio a ponto de fazer
passar pelos mesmos constrangimentos os demais empregados sob o
manto da impunidade. (TRT-4 - RO: 773200725104008 RS 00773-2007-
251-04-00-8, Relator: MILTON VARELA DUTRA, Data de Julgamento:
07/05/2009, 1% Vara do Trabalho de Cachoeirinha. Disponivel em:
<http://trt-4.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/4550551/recurso-ordinario-ro-77
3200725104008-rs-00773-2007-251-04-00-8> Acesso em: 20 abr. 2016)

Com isso, conclui-se que, para a reparacao pecuniaria, devem ser analisados
pelo juizo os aspectos mais relevantes como a intensidade da violéncia psicoldgica,
o0 prolongamento no tempo das agressdes, a finalidade de ocasionar um dano
psiquico ou moral no empregado e a producdo de danos psiquicos na vitima. Estes
critérios devem ser analisados caso a caso para melhor definicAo do valor
indenizatério. Com o fim de se estabelecer uma quantia que proporcione um
ressarcimento integral do dano, bem como confirme o ato ensejado de tal lesédo,

para que se consiga uma eficacia no que diz respeito a repressao ao assedio moral.

4.2.3 Daresponsabilidade penal

Embora seja uma conduta ilicita, o assédio moral ndo possui legislacédo
particular na esfera penal. Sendo assim, deve-se se avaliar se de fato existe uma
possibilidade de punicdo para o agente assediador, mesmo que ndo haja uma
regulamentacao especifica.

A Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 5°, inciso XXXIX, determina que
“nao ha crime sem lei anterior que defina, nem pena sem prévia cominacao legal.”

Diante disso, ndo € possivel punir criminalmente pela pratica de assédio moral, sem
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gue haja uma lei prevendo expressamente, e ndo podendo consequentemente,
utilizar-se de outra lei penal por analogia para buscar a punicdo do assedio moral,
pois seria inconstitucional.

Destarte, ndo significa que exista uma impunidade absoluta para o agente
agressor. Mesmo que ndo haja puni¢ao criminal especifica para o assédio moral, a
conduta que o caracteriza, dependendo da hipétese em questdo, pode cominar em
sancao restritiva a liberdade do agressor, visto que h& tipos no Cddigo Penal
brasileiro para enquadrar as varias formas possiveis deste tipo de pratica.

A exemplo disso, pode ocorrer dentre diversas situacbes que possam ser
enquadradas em nossa legislacéo penal, de o assediador ofender a honra da vitima,
acusando-a falsamente de furto dentro do local de trabalho, podendo ser
enquadrado assim, no crime de callunia previsto no art.138 do Codigo Penal; ou,
ainda, dirigir a palavra a vitima chamando-a de “burra” e “demente”, podendo ser

processado pelo crime de injuria previsto no art.140 do Cadigo Penal.

4.3 PRATICAS DE CONTENCAO AO ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE
TRABALHO DA MULHER

O assédio moral sofrido é visto como um trauma na vida da vitima. Essa
agressao muitas vezes é invisivel, porém existentemente concreta nas relacées e
condicBes de trabalho. Essa violéncia psicologica perpetrada a empregada, através
de um superior hierarquico, subalterno ou por igual hierarquico, de forma repetitiva
ao longo de um periodo de tempo, interfere na vida da mulher trabalhadora de
forma direta atingindo sua dignidade, sua vida social e familiar, resultando em danos
tanto a sua saude fisica ou psicolégica, que podem inclusive incapacita-la ao
trabalho.

Diante disso, é de extrema importancia que as empresas passem a olhar de
maneira relevante com atencdo, em relacdo a saude fisica e mental de seus
empregados, bem como o comportamento destes no dia a dia, visando um local de
trabalho mais produtivo e harmonioso.

O assédio é considerado resultado de uma deficiéncia organizacional e nao

de uma personalidade narcisista perversa. A gestao tardia de conflitos profissionais
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pelos responsaveis cria condigdes propicias ao desenvolvimento do assédio. Neste
caso, a deficiéncia estd ligada a desorganizacdo do trabalho. (ZANETTI, 2013,
p.174)

Conforme j& discutido anteriormente, o assédio moral deteriora o
relacionamento entre as pessoas e a imagem da empresa, comprometendo a
atividade empresarial, gerando resultados negativos, por exemplo, na producéo,
custos e vendas dessa empresa. Ndo restando didvidas de que o interesse
primordial do combate ao assédio € do proprio empregador, sendo, inclusive, uma
prerrogativa do seu poder de diregéo.

O empregador, principalmente nos dias de hoje, com ciéncia da fung&o social
da empresa e da sua responsabilidade em assegura-la, deve implementar
programas de prevencdo e protecdo contra praticas ocasionadoras do assedio
moral.

Esta prevencdo pode ser buscada através de alguns instrumentos, valendo
aqui citar que a informacdo e a formagcdo sdo duas muito importantes. Para a
colocacdo em pratica destes instrumentos, € necessario, antes de tudo, que sejam
avaliados os riscos profissionais existentes dentro da empresa. Assim, ndo tomando
medidas preventivas, 0 empregador corre o risco grande de pagar indenizacao pelo
assedio moral de uma pessoa, cujo valor pode ser maior do que aquele que iria
gastar com o treinamento de todos os seus funcionarios, isso serve para demonstrar
gue prevenir € melhor do que tratar. (ZANETTI, 2013, p.174)

Destarte, ndo adianta que haja somente a formacdo e informacdo, €
necessario que as pessoas tenham um canal de comunicacdo confiante para se
expressar sobre este problema. Esta comunicacdo pode ser realizada pela criacédo
de um espaco de discussdo, ou seja, um local que poderia existir dentro das
préoprias empresas, onde 0s membros da organizacdo pudessem expor seus
problemas, com questionarios a serem preenchidos pelas pessoas que estdo sendo
assediadas e pelas testemunhas, onde as pessoas possam facilmente comunicar
seu empregador sobre as questdes do assédio moral.

Outro fator importante é a existéncia de um intermediador, que ndo esteja
vinculado a hierarquia da empresa, que sera fundamental para dar auxilio a vitima,
para que a mesma possa se sentir a vontade, relatando o ocorrido, sem medo de

sofrer represalias.


https://jus.com.br/tudo/assedio-moral
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No que diz respeito a atividade de prevencdo ao assédio moral, ndo
exclusivamente em relacdo ao vinculo trabalhista, é que ela passa necessariamente
por dois enfoques basicos: a educacao e fiscalizacéao.

Esta atividade de educacéo possibilita, também, o afastamento de eventuais
alegacdes dos assediadores de desconhecimento as restricdes da conduta adotada,
0 que € um aspecto de importante relevancia.

E importante que as empresas possuam um regulamento definindo o que € o
assédio moral, vedando sua pratica principalmente naquela que possui como vitima
a mulher e criando um procedimento de apuracdo segura sobre as dendncias no que
tange o problema, sob um olhar sério da empresa frente ao caso em concreto, com
destaque para o agressor e testemunhas, oferecendo apoio imediato e preservando
a vitima, agindo de maneira severa com 0 agressor, para que sirva de referéncia aos
demais funcionarios.

Nesse sentido, com relacdo as vitimas, € necessario fortalecé-las com
terapias de apoio, destinacdo de uma equipe multidisciplinar (médico, psicélogo,
assistente social) para o tratamento da vitima, dentre outras praticas alternativas que
Ihe proporcionem a melhora da autoestima e confianca.

Ademais, € fundamental que haja prevencédo e combate através de diversos
meios sociais, como por exemplo, a Midia, divulgando de forma responséavel os
casos de assédio, bem como suas medidas de prevencao; também €& de mister
importancia a acdo do Estado, com uma atuacdo concreta, através dos Poderes
Legislativo e Judiciario, buscando este ultimo a quebra de conservadorismo que |lhe
€ inerente, punindo severamente 0 agressor e aquele propiciar uma legislacéo
moderna e condizente com a necessidade de efetivos instrumentos de combate as
condutas abusivas; e finalmente, a participacdo da sociedade civil, de maneira
consciente, devendo atentar para 0 comportamento irregular no ambiente de
trabalho, reagir e denunciar abusos, tornando restrito o campo de atuacdo de
potenciais assediadores. (AVILA, 2008, p.121 apud FONSECA 2007, p. 45)

Ressalte-se, porém, que ndo adianta a conscientizacdo dos trabalhadores e o
estabelecimento de regras éticas e disciplinares se ndo possuir, a empresa, espacos
de confianca, para as vitimas possam externar suas queixas.

Estes espacos podem ser representados por esquemas de ouvidoria ou
comités formados nas empresas, indicados para receberem dendncias sobre acfes

de intimidacdo e constrangimento, cuidando-se em garantir o sigilo destas
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informacgBes, ou, ainda, utilizar-se de caixas postais para as vitimas possam
depositar denuncias, de forma anénima.

Assim, tratando-se de assédio moral, principalmente aquele que ofende a
mulher, ainda vista de forma antiguada como ser mais fragil, deve a empresa adotar
medidas preventivas, como a conscientizacdo dos trabalhadores por meio da
realizacdo de palestras de combate ao assédio e da elaboracdo de um cédigo de
ética e conduta, bem como a abertura do canal de comunicacdo com o0s
trabalhadores para recebimento de denuncias, devendo haver ainda uma integracdo
com a CIPA (Comisséo Interna de Prevencédo de Acidentes) e com o Sindicato
Profissional.

Além disso, é importante frisar que os sindicatos possuem um papel de
relevancia no que tange as informagcdes no combate e defesa dos trabalhadores, no
gue se refere a pratica do assédio moral nas empresas. Outra forma interessante de
se prevenir essa conduta seria por exemplo, a utilizacdo de um marketing social,
utilizando de cartilhas, panfletos e palestras informativas que deem visibilidade ao
tema.

Sendo assim, cabera nestes casos, ao empregador, fiscalizar o ambiente de
trabalho, coibindo o abuso de poder nas relacdes de trabalho e tomando medidas
para impedir tais praticas, de forma que as relacdes no trabalho se desenvolvam em
clima sadio de respeito, harmonia, e 0 mais importante, sem discriminacdes em

gualquer ambito.
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5 CONCLUSAO

Esta realidade motivada pela competitividade a qualquer custo estabelece um
cenario perfeito para a disseminagdo do assédio moral. Nota-se também, embora
estejamos no século XXI, a desigualdade de género é muito presente nas relacdes
trabalhistas, acarretando que a mulher trabalhadora seja, na maioria das vezes,
vitima de assédio moral.

Destarte, conclui-se que o assédio moral caracteriza-se pela préatica de atos
reiterados, na maioria das vezes pelo superior hierarquico, sendo possivel também
gue haja essa pratica entre os proprios trabalhadores de mesma posicao
hierarquica, se observou que apesar da inexisténcia de diploma legal no tocante a
regulamentacdo do assédio moral, este pode configurar rescisao indireta do contrato
de trabalho, pois, presume-se que o empregado tenha os direitos fundamentais
respeitados, sem prejuizo de sua liberdade e autonomia. Ferindo, portanto o
principio da dignidade da pessoa humana, disposto no texto da Constituicdo Federal
de 1988.

Observou-se que mesmo diante da inexisténcia de legislacdo especifica sobre
o tema, a impunidade ndo é demasiada vista. Pois, existem na nossa legislacao
varios dispositivos legais tanto na esfera trabalhista como penal, que surgem como
forma de cabimento, ndo ficando impune o agressor nos casos em geral.

Sendo importante destacar que o assédio moral atinge diretamente a saude
da vitima, tornando-a vulneravel, e por consequéncia, afeta de maneira direta a
produtividade e harmonia no ambiente laboral, sendo caracteristica a reiteracéao
como requisito de forma do assédio, tornando cada vez mais profundos os danos
gue afetam a vida do assediado.

Com isso, tem-se que o assédio moral corresponde a um fenbmeno complexo
capaz de ofender a saude fisica e psiquica das vitimas e repercutir negativamente
nas condicbes do meio ambiente de trabalho da empresa, € indispensavel a
necessidade de se combater e prevenir o fendbmeno como forma de minimizar as
suas consequéncias nocivas. Além disso, percebe-se que o fenbmeno do assédio
moral impacta negativamente na sociedade, com efeitos e consequéncias sentidos

em diversas ordens sociais.
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A prevencdo do assédio moral, com a adocdo de métodos que torne mais
sadio e humano o ambiente de trabalho, eliminando as possiveis causas que
desencadeiam o terror psicoldgico no trabalho, assim como a ado¢ao de medidas
efetivas que acabem com a desigualdade de género, sdo encargos, néo apenas do
empregador, a quem incumbe a direcdo do empreendimento econémico, mas da
sociedade em geral. Tais acdes parecem ser as melhores solugdes para evitar essa
violéncia devastadora contra os trabalhadores em geral.

Entéo finalmente, o melhor a se fazer € garantir o0 combate desta pratica, por
meio da criacdo de um conjunto de medidas preventivas no local de trabalho, tendo
como objetivo a conscientizacdo pessoal e o desenvolvimento de uma melhor
relacdo humana nas relagbes de trabalho, para que se possa assim evitar a

disseminacao do assédio moral, bem como os problemas decorrentes do mesmo.
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