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RESUMO

O bullying/assédio moral é estudado desde os anos 80, com o médico e pesquisador
na area de psicologia no trabalho, Heinz Leymann. Contudo, esse tema sé veio a
ganhar destaque no cenario nacional nos ultimos anos, principalmente com a
promulgacdo da Lei Federal n. 13.185, de 6 de novembro de 2015, que institui o
Programa de Combate a Intimidagédo Sistematica (Bullying). Referida legislagéo veio
a definir o que é o bullying, constituindo como um dos seus objetivos, prevencéao e
combate a pratica da intimidagao sistematica (bullying) em toda a sociedade. Com o
crescente numero de ajuizamento de reclamatodrias trabalhistas pleiteando
compensagao por danos morais em face da ocorréncia de assédio moral no ambiente
laboral, forgoso concluir que ha algo de errado dentro das organizagdes. Ante isso,
iremos aprofundar o estudo do psicoterror para compreender melhor esse fenébmeno,
bem como averiguar os meios de prevencgao, pesquisando se 0 compliance poderia
ser uma ferramenta exitosa, e a reparagao do dano ocasionado. Ao final, concluimos
que se corretamente aplicado, com a (i) elaboragao e utilizagdo de cédigo de conduta;
(i) treinamento dos empregados, de acordo com as atividades desenvolvidas no
ambito organizacional; (iii) criacdo e manutengdo de canal de denuncias; (iv)
tratamento para resolugédo de questdes relacionadas a conflitos de interesses; (v)
monitoramento e verificagdo de normas internas e externas a empresa; e, (vi)
desenvolvimento de acdes corretivas, o compliance pode ser um poderoso meio de
prevencgao ao assédio moral laboral. A pesquisa tem carater documental (analise de
jurisprudéncia nacional) e bibliografico. O método de pesquisa centrou-se na revisao
critica da doutrina relativa ao tema, na consulta a fontes primarias (pesquisa
documental: convengdes internacionais, legislagdes nacionais, sentengas judiciais,

etc.) e a fontes secundarias (pesquisa bibliografica).

Palavras-chave: Assédio moral. Compliance. Prevengao. Reparacéo.



ABSTRACT

Bullying / bullying has been studied since the 1980s with the physician and researcher
in the field of psychology at work, Heinz Leymann. However, this issue has only gained
prominence in the national scenario in recent years, mainly with the enactment of
Federal Law n. 13,185, of November 6, 2015, which establishes the Program to
Combat Systematic Intimidation (Bullying). This legislation came to define what is
bullying, constituting as one of its objectives, prevention and combat the practice of
bullying throughout society. With the increasing number of labor claims seeking
compensation for moral damages in the face of the occurrence of moral harassment
in the labor environment, it must be concluded that there is something wrong within the
organizations. Given this, we will deepen the study of psychoterror to better understand
this phenomenon, as well as investigate the means of prevention, researching whether
compliance could be a successful tool, and repair the damage caused. In the end, we
conclude that if correctly applied, coma (i) elaboration and use of code of conduct; (ii)
training of the employees, according to the activities developed in the organizational
scope; (iii) creation and maintenance of a complaints channel; (iv) treatment to resolve
issues related to conflicts of interest; (v) monitoring and verification of standards
internal and external to the company; and, (vi) development of corrective actions,
compliance can be a powerful means of preventing workplace bullying. The research
has documental character (analysis of national jurisprudence) and bibliographical. The
research method focused on the critical revision of the doctrine related to the subject,
in consultation with primary sources (documentary research: international conventions,
national legislations, judicial sentences, etc.) and secondary sources (bibliographic

research).

Keywords: Compliance. Prevention. Repair.
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1 INTRODUGAO

Diante das reestruturacdes das relacdes sociais e da visdo do trabalho humano,
a atual realidade é caracterizada pelas transformagdes tecnoldgicas e competitividade
empresarial. Embora as transformacgdes e desenvolvimento tecnoldgicos devessem
liberar o individuo do trabalho, ao contrario, parecem coloca-lo sob mais pressao. Ha
a minimizag&o de alguns riscos ocupacionais, tornando assim o ambiente de trabalho
aparentemente mais “humanizado” e menos insalubre. Entretanto, apesar da
tecnologia tornar mais leve o desgaste fisico, ela aumentou a pressao psicoldgica.

O modelo atual construido pela globalizagdo € o do homem produtivo e
polivalente, devendo n&o apenas alcangar metas fixadas, mas ultrapassa-las,
valendo-se de todos 0s meios possiveis, nem que para isso seja preciso lutar contra
sua proépria condigdo humana, leia-se ética e valores, desprezando seus semelhantes,
tornando-se um sujeito sem condicionantes éticos. Assim sendo, a organizagédo se
insere como agente influenciador e influenciado por essas mudancas, seguindo as leis
de mercado, onde o mais forte sobrevive.

Nesse sentido, a cultura organizacional da empresa norteia as relagdes
interpessoais que sao instituidas por meio das atividades no ambito laboral. A
anuéncia ao ‘“trabalho sujo” (agir sem ética), o medo de perder o poder, o
individualismo e a arrogancia sao alguns tragos presentes entre os atores
organizacionais laborais que evidenciam a existéncia de um problema estrutural e
comportamental na sociedade, empresas e no proprio individuo. Neste cenario, com
caréncia de comportamento ético e respeitoso, problemas de gestédo e controle, além
da primazia dos objetivos-fins da organizagao sobre os meios utilizados para alcancga-
los, entre outros fatores, nascem as violéncias no ambiente de trabalho que podem se
transformar em assédio moral.

O bullying/assédio moral é estudado desde os anos 80, com o médico e
pesquisador na area de psicologia no trabalho, Heinz Leymann, tendo contribuido
substancialmente para os estudos sobre o tema a francesa Marie-France Hirigoyen e
os noruegueses Stale Einarsen, juntamente com os professores Helge Hoel e Guy
Notelaers. Contudo, esse tema sé veio a ganhar destaque no cenario nacional nos
ultimos anos, principalmente com a promulgag¢ao da Lei Federal n. 13.185, de 6 de
novembro de 2015, que institui o Programa de Combate a Intimidagcao Sistematica

(Bullying). Referida legislacao veio a definir o que € o bullying, constituindo como um
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dos seus objetivos, a prevengcdo e combate a pratica da intimidagdo sistematica
(bullying) em toda a sociedade.

Com o crescente numero de ajuizamento de reclamatérias trabalhistas
pleiteando compensagao pela ocorréncia de assédio moral no ambiente laboral,
forgoso concluir que ha algo de errado dentro do trabalho. Devemos aprofundar o
estudo do psicoterror para compreender melhor esse fendbmeno, bem como averiguar
0S meios de prevencdo e repacgado as vitimas, geralmente um empregado com
dificuldade de expor sua vulnerabilidade.

Sendo notério as consequéncias para a vitima da violéncia moral, um
guestionamento surge: como prevenir a pratica do bullying/assédio moral nas relagdes
laborais que tem como fulcro o contrato de trabalho celetista? Para responder essa
pergunta teremos que solucionar alguns pontos secundarios: Quando realmente ha a
ocorréncia do psicoterror? A legislagao internacional sobre a matéria € satisfatéria? A
Lei Federal n. 13.185/15 poderia ser aplicada na relagao empregaticia? O compliance
seria uma forma de prevengcdo deste fendbmeno? Como se daria uma possivel
reparagao do dano causado?

Surge entdo a seguinte hipotese: a pratica do bullying no ambiente laboral
acarreta grande sofrimento a vitima e o empregador € responsavel pelos danos
ocasionados, inclusive quando um outro funcionario é o autor das agressoes, devendo
ser responsabilizado, levando-o a compensar o assédio moral. Com efeito,
ferramentas de prevengao, em especial o compliance, deve ser utilizada com intuito
de que tal fenbmeno nao ocorra.

A fim de corroborar a hipétese levantada, analisaremos a pratica do bullying
no ambiente laboral ponderando acerca das previsdes constantes na Constituicao
Federal, Consolidacao das Lei do Trabalho (CLT), Cédigo Civil, Cédigo Ambiental e
Convengdes da OIT ratificadas e, também, sobre o rol de responsabilidades pelos
danos ocasionados e que incluem o autor direto das agressdes, assim como o
empregador — no que concerne a este ultimo ter-se-a como base o poder diretivo do
empregador. Poder que, apesar de delimitado, encontra-se organizado sobre o tripé
do (i) poder de organizagao e regulamentacao, (ii) poder de monitoramento e (iii) poder
disciplinar. Com base neste tripé, a empresa pode e deve editar codigos de condutas,
a partir de instrumentos de compliance, e exigir o seu cumprimento, sob pena de

punicao ao infrator.
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A pesquisa considera que o paradigma preventivo deve ser enfocado nas mais
diversas vertentes (responsabilidade civil e meio ambiente do trabalho), numa visao
ampla do debate do assédio moral. O método de pesquisa centrou-se na reviséo
critica bibliografia relativa ao tema e na consulta das seguintes fontes documentais:
Convencdes Internacionais, legislagdes nacionais e sentengas judiciais.

Por sua vez, o Congresso Nacional editou a Lei Federal n. 13.185/15, que, ante
a auséncia de regulamentos intra empresariais, deve ser aplicada nos casos de
assédio moral, de modo preventivo e punitivo. Com a publicagao do recente Decreto
n. 9.571/18, ha um incentivo as empresas nacionais e multinacionais, com atuagao no
Brasil, a implementarem o compliance como um instrumento de prevencéo ao assédio
moral, entre outras violagdes da dignidade do trabalhador, visando a promogéo dos
Direitos Humanos.

Para a execugéo do trabalho, inicialmente € preciso esclarecer a origem e 0
conceito do bullying/assédio moral, bem como detalhar os elementos para sua
configuracdo, os métodos em que eles podem ocorrer a partir de uma analise de
doutrinas que sao consideradas referéncias sobre o tema, e, por fim, os tipos de
assedio e sua estrutura.

Em um segundo momento adentraremos nas consequéncias da sua pratica,
focado no ambito das organizagdes, fazendo um panorama da relagdo empregaticia
e apontando os limites do poder diretivo.

No terceiro capitulo faremos na analise da legislacdo internacional que
tangencia indiretamente o assédio, em especial as Convengdes n. 111, 155 e 161,
ambas da Organizacgéao Internacional do Trabalho, sendo ratificadas pelo Brasil, bem
como 0 seu recente relatorio sobre o tema, langado em 2018, intitulado “Acabar com
a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho”. A partir
disso, passaremos a uma minuciosa analise da Lei Federal n. 13.185/15, que sera o
alicerce do presente estudo no &mbito nacional, além de outras projegdes legislativas
(Projeto de Lei (PL) n. 7.202/2010, que objetiva equiparar também ao acidente de
trabalho ofensa moral intencional; e o PL n. 4.742/2001, que visa alterar o Codigo
Penal para tipificar o assédio moral ao lado do assédio sexual), seguindo para o
instituto da responsabilidade civil, onde buscar-se-ia uma solugdo para a
compensagao ao dano moral acarretado pelo assédio moral no ambiente de trabalho,
verificando, inclusive, as ponderacgoes feitas pelo judiciario trabalhista a respeito.
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Por fim, analisaremos o compliance como uma ferramenta de prevengao ao
bullying, ante aos seus desdobramentos e violagdes aos direitos da pessoa humana.
Frisa-se que a abordagem tera como foco as empresas privadas e a relagao de
emprego classica formal, valendo-se de elementos direcionados as empresas estatais
OuU as empresas governamentais apenas quando compativel e pertinente. E,
utilizaremos o termo “bullying” como sinénimo de assédio moral, face ser a expressao

empregada pela Lei Federal n. 13.185/15.
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2 ASSEDIO MORAL: defini¢des, diferenciadores, elementos, métodos e tipos

O objetivo deste capitulo é esclarecer a origem e o conceito do assédio moral,
bem como detalhar os elementos para sua configuragdo, os métodos em que eles
podem ocorrer a partir da investigacao de doutrinas que sao consideradas referéncias
sobre o tema, e, por fim, os tipos de assédio e sua estrutura. Tal analise € de suma
importancia, pois a partir dela sera possivel desenvolver o raciocinio do assédio moral
nas organizagoes, foco do presente trabalho, bem como suas consequéncias e formas
de prevencao.

O tema assédio moral tem sido assunto frequente de discussdo na sociedade
contemporanea. O alemao Heinz Leymann €& considerado o precursor dos estudos
empiricos sobre assédio moral no trabalho, iniciados em 1980 quando pesquisou
sobre o assédio moral em varias organizagdes na Suécia, e encontrou o fendbmeno
psicoldgico definido por ele de psicoterror ou mobbing. Leymann' preferiu o uso de
mobbing ao termo bullying, pois essa expressao foi originalmente empregada para se
referir a situagcdes de ameaca e agressao fisica comum em escolas (ainda se refere
as escolas, mas cabe lembrar que Leymann utilizou o termo mobbing nas pesquisas
que fez junto ao Comité Nacional Suéco de Seguranga e Saude ocupacional intitulado
“Psychological Violance at Workplace”), o que é um tipo de violéncia rara nos casos
de assédio moral no ambiente do trabalho. Para a recente Lei brasileira, qual seja, Lei

Federal n. 13.185, de 06 de novembro de 20152, que institui o Programa de Combate

' LEYMANN, Heinz. The Mobbing Encyclopaedia: Psychological terrorization - the problem of
terminology. 1996, p. 01. Disponivel em: <http://www.leymann.se/English/11130E.HTM>. Acesso em:
10 de margo de 2018.

2 Art. 12 Fica instituido o Programa de Combate a Intimidagao Sistematica (Bullying) em todo o territorio
nacional.

§ 12 No contexto e para os fins desta Lei, considera-se intimidagéo sistematica (bullying) todo ato de
violéncia fisica ou psicoldgica, intencional e repetitivo que ocorre sem motivacéo evidente, praticado
por individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas, com o objetivo de intimida-la ou agredi-la,
causando dor e angustia a vitima, em uma relacéo de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas.
§ 22 O Programa instituido no caput podera fundamentar as agdes do Ministério da Educagéo e das
Secretarias Estaduais e Municipais de Educagdo, bem como de outros 6rgaos, aos quais a matéria diz
respeito.

Art. 22 Caracteriza-se a intimidagéo sistematica (bullying) quando ha violéncia fisica ou psicolégica em
atos de intimidagao, humilhag&o ou discriminacao e, ainda:

| - ataques fisicos;

Il - insultos pessoais;

Il - comentarios sistematicos e apelidos pejorativos;

IV - ameacgas por quaisquer meios;

V - grafites depreciativos;

VI - expressdes preconceituosas;

VII - isolamento social consciente e premeditado;
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a Intimidac&o Sistematica (Bullying), este termo é mais amplo e pode abranger relagcao
de trabalho e coagdo moral®. Segundo Dieter Zapf e Stale Einarsen* e Marie-France
Hirigoyen® o termo mobbing foi emprestado da lingua inglesa mob (horda, bando,
plebe) e foi originalmente usado na lingua sueca para descrever agressdo animal e o
comportamento em multiddo, como também bullying é utilizado no ambito escolar.
Maarit Vartia® relata que a conscientizagdo da sociedade e dos académicos
cresceu gradualmente nos paises europeus nos anos noventa. Dentre um periodo
curto de tempo o interesse popular acerca do fenébmeno evoluiu rapidamente e as
midias de varios paises europeus informaram histérias quase inacreditaveis de como
as pessoas eram maltratadas no seu ambiente de trabalho’. Inclusive, é importante
salientar que desde 1977 os paises escandinavos ja contavam com uma lei® que

regulamentava a protecao da saude fisica e psiquica dos individuos no ambiente de

VIII - pilhérias.

Paragrafo unico. Ha intimidagéo sistematica na rede mundial de computadores (cyberbullying), quando
se usarem os instrumentos que Ihe s&o préprios para depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e
dados pessoais com o intuito de criar meios de constrangimento psicossocial.

Art. 32 A intimidagéo sistematica (bullying) pode ser classificada, conforme as agbes praticadas, como:
| - verbal: insultar, xingar e apelidar pejorativamente;

Il - moral: difamar, caluniar, disseminar rumores;

Il - sexual: assediar, induzir e/ou abusar;

IV - social: ignorar, isolar e excluir;

V - psicolégica: perseguir, amedrontar, aterrorizar, intimidar, dominar, manipular, chantagear e
infernizar;

VI - fisico: socar, chutar, bater;

VII - material: furtar, roubar, destruir pertences de outrem;

VIII - virtual: depreciar, enviar mensagens intrusivas da intimidade, enviar ou adulterar fotos e dados
pessoais que resultem em sofrimento ou com o intuito de criar meios de constrangimento psicologico
e social.

3 Ao decorrer do trabalho apresentaremos jurisprudéncia sobre o tema onde se utilizam da mencionada
lei para fundamentar a decisao proferida pelo Poder Judiciario.

4 ZAPF, Dieter; EINARSEN, Stale. Mobbing at work: Escalated conflicts in Organizations. In: FOX, Suzy;
SPECTOR, Paul E. (Eds.). Counterproductive Work Behavior: Investigations of Actors and Targets.
Washington, DC: American Psychological Association, 2005. Cap. 10, p. 237-270.

5HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2008, p. 35.

6 VARTIA, Maarit. Workplace Bullying: A Study on the Work Environment. Well-Being and Health.
Doctoral Dissertation. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Finnish Institute of Occupational
Health, 2003, p. 10.

7 ZAPF, Dieter; EINARSEN, Stale. Mobbing at work: Escalated conflicts in Organizations. In: FOX, Suzy;
SPECTOR, Paul E. (Eds.). Counterproductive Work Behavior: Investigations of Actors and Targets.
Washington, DC: American Psychological Association, 2005. Cap. 10, p. 237-270.

8 Trata-se da Lei do Ambiente de Trabalho (Work Environment Act), editada em 1977 pela Suécia.
Desde entao referida legislagdo vem sofrendo alteragdes, e em abril de 2018 somaram-se 45
emendas. Disponivel em: < https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=13242 >.
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trabalho, além da eliminagdo de condigcbes no que possam gerar este tipo de
problema®.

Ha uma diversidade de terminologias usadas para descrever este fenémeno,
podendo citar: bullying, mobbing, assédio, assédio moral, terror psicolégico, psico-
terror, abuso emocional, comportamentos hostis, agress&do no local de trabalho,
comportamentos aversivos'0.

Ainda, Hirigoyen'' ressalta que em diferentes localidades ha uma terminologia
utilizada, como por exemplo: “whistleblower’, que segundo a autora se refere a pessoa
que denuncia as agressodes e, deste modo, se torna alvo de represalias; no Japao
utiliza-se o termo “jjime” que € usado nao so6 para descrever as ofensas e humilhacoes
infligidas as criangas no colégio, “mas também para descrever, nas empresas
nipbnicas, as pressdées de um grupo com o objetivo de formar os jovens recém-
contratados ou reprimir os elementos perturbadores”. Para os japoneses o “jime” é
visto como algo necessario para que o individuo se adapte e se integre ao grupo”'?;
nos Estados Unidos se usa a expressao “mobbing”; “bullying” na Inglaterra e em
paises nordicos; ja no Brasil € denominado como assédio moral, apesar de algumas
vezes as pessoas nao saberem defini-los com propriedade, de modo a generaliza-los,
a titulo de exemplo podemos citar a Lei Federal n. 13.185/2015, onde o legislador
preferiu fazer uso do termo “bullying”.

Em tempo, é importante ressaltar a diferenga entre assédio sexual, assédio
sexual por intimidagado/ambiental, bullying, gestao por estresse, straining, gestéo por
injuria e o assédio moral em si.

O assédio sexual esta tipificado como crime por forca da Lei Federal n.

10.224/2001 que acrescentou ao Codigo Penal (CP) o artigo 216—-A. Vejamos:

® FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 36.

10 BESWICK, Johanna; GORE, Joanne; PALFERMAN, David. Bullying at work: A review of the
literature. Health and Safety Laboratory, 2006.

" HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 83.

12 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 30.
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Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungéos.

Ao fazer a leitura do conceito legal, é possivel verificar que para a sua
configuracdo o agente deve ser o empregador ou um colega de trabalho que atua
como superior hierarquico da vitima, agindo com o escopo de obter vantagem ou
favorecimento sexual, exclusivamente.

Acerca do assédio sexual ambiental, também chamado de assédio sexual por

intimidagdo, Pamplona Filho citado por Dallegrave Neto', assevera que

se constitui forma de intimidacdo difusa que implica disturbio ao ambiente de
trabalho, sendo irrelevante o elemento poder (hierarquico), podendo o agente ser
um mero colega de trabalho do ofendido, sem qualquer ascendéncia sobre a vitima.

Os autores descrevem algumas condutas praticadas pelos agressores, como
incitacdes sexuais inoportunas, convites sexuais ou outras manifestacbées da mesma
indole. O escopo dessa pratica ndo € de obter favorecimento sexual apenas, mas
também de prejudicar a performance da vitima ou de criar uma atuacao ofensiva,
hostil, de intimidacdo ou de abuso no ambiente em que é tentado, além de destruir,
ofender, humilhar ou isolar a vitima, tal como no assédio moral.

O termo “bullying” ja € mais utilizado para expressar o assédio moral entre
criangas, mas, como narrado acima, na Inglaterra e nos paises nordicos esse termo
também ¢é utilizado para expressar o assédio moral no trabalho'®. No Brasil, com o
advento da Lei Federal n. 13.185/15, o Poder Judiciario vem utilizando o termo
“bullying” como sinbnimo de assédio moral, aplicando-a, inclusive, nas relagcdes de
trabalho.

Ainda, fazendo tais distingdes, chegamos a figura do estresse, que

normalmente é associada, ou até mesmo apontada como assédio moral. Contudo,

13 BRASIL. Lei n. 10.224, de 15 de maio de 2001. Altera o Decreto-Lei no 2.848, de 7 de dezembro
de 1940 — Cadigo Penal, para dispor sobre o crime de assédio sexual e da outras providéncias.
Acesso em 05 de julho de 2018. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/LEIS_2001/L10224.htm>.

4 PAMPLONA FILHO, Rodolfo apud DALLEGRAVE NETO, José Affonso. O assédio sexual e moral
e sua prova na justica do trabalho. Revista eletrénica [do] Tribunal Regional do Trabalho da 92
Regido, Curitiba, PR, v. 2, n. 16, p. 9-28, mar. 2013, p. 10. Acesso em: 05 de julho de 2018.
Disponivel em: <https://hdl.handle.net/20.500.12178/95621>.

15 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 83.
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esse entendimento n&o merece prosperar, vez que o assedio moral € mais grave que
o estresse, observando-se que este pode ser uma das fases daquele. Hirigoyen'®
entende que na figura da gestao por estresse nao existe a intengédo de prejudicar, e
um descanso pode resolver o problema. Ademais, esclarece que uma pessoa pode
sofrer de estresse no trabalho, por outras razées que nao as situacdes de violéncia
psiquica, tais como aumento de servigo, excesso de trabalho, etc.

Nesse caminho, ha autores que entendem que a gestao por estresse € género,
do qual fazem parte o assédio moral e o “straining”. Para Guedes'” o “straining” é uma
situagao de estresse for¢ado, onde a vitima faz parte de um “grupo de trabalhadores
de um determinado setor ou reparticdo, que é obrigado a trabalhar, sob grave presséo
psicoldgica e ameaca iminente de sofrer castigos humilhantes”.

A figura da gestao por injuria, também conhecida como maus-tratos gerenciais,
abrange o comportamento tirdnico de alguns dirigentes, realizando pressoes terriveis
nos empregados, ou tratando tais empregados com violéncia, os insultando e agindo
sem respeito, atingindo, de maneira indistinta a todos'®.

Como se pode ver, as diferencas entre essas figuras sao sutis, o consenso é
que todas elas causam mal as vitimas, devendo ser prevenidas e o agressor punido.

Uma das principais autoras sobre assédio moral na atualidade, a francesa
Marie-France Hirigoyen'®, proporcionou a discussao deste tema no d&mbito do trabalho
e na estrutura familiar?.

Hirigoyen?' define assédio moral como

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

6 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

7 GUEDES, Marcia Novaes.Terror psicoldgico no trabalho,Sao Paulo: LTr, 2008, p. 131.

18 GUEDES, Marcia Novaes.Terror psicoldgico no trabalho,S4o Paulo: LTr, 2008, p. 134.

9 Ela tem como formacdo basica a Medicina, com especializagdo em Psiquiatria, Psicandlise,
Psicoterapia Familiar e Vitimologia. Sua Uultima especializagdo como Vitiméloga, na area da
Criminologia, realizada nos Estados Unidos, levou-a a analisar as multiplas repercussodes psiquicas em
individuos que tinham sofrido agressdes diversas. Seu especial interesse na violéncia psicoldgica, teve
como resultado imediato a publicagao do livro “Le harcelement moral: la violence perverse au quotidien”
(Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano, a tradugao direta).

20 HELOANI, Roberto. Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia. dez. 2005, n°. 22, p.101-108.
21HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 2008, p. 65.
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Freitas, Heloani e Barreto?? afirmam que no Brasil, Maria Ester de Freitas foi a
prioneira ao escrever um artigo académico relacionado ao tema assédio moral no ano
de 2001. Apds, outros estudiosos colaboraram com o debate e combate ao assédio
moral, dentre eles destacam-se Margarida Barreto, Roberto Heloani, Anténio
Martiningo Filho, Lis Soboll e outros.

No artigo intitulado “Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso
nas organizagbes”, escrito por Freitas?®, a autora descreve que as ocorréncias de
assédio moral podem ser avaliadas como verdadeiros assassinatos psiquicos. A ligao
exposta por Freitas sobre o assédio moral em seu artigo “se conecta ao esforgo
repetitivo de desqualificagdo de uma pessoa, que, dependendo das circunstancias,
pode levar ou ndo ao assédio sexual™®*.

O assédio moral, para Margarida Barreto?®, acontece quando trabalhadores sdo
expostos a situagbes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungbes. Sendo comum em
relagdes hierarquicas autoritarias, nas quais predominam condutas negativas,
relacdes desumanas e aéticas de longa duracéo, de um ou mais chefes dirigidas a um
subordinado, desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizagao.

Heloani?® caracteriza o assédio moral

pela intencionalidade; consiste na constante e deliberada desqualificagdo da vitima,
seguida de sua consequente fragilizacdo, com o intuito de neutraliza-la em termos
de poder.

Este enfraquecimento psiquico, segundo o autor, pode levar o alvo a uma
despersonalizacio, além de “trata-se de um processo disciplinador em que se procura

anular a vontade daquele que, para o agressor, se apresenta como ameacga”.

22 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 27.

23 FREITAS, Maria Ester de. ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL: faces do poder perverso nas
organizacgbes. Revista de Administragao de Empresas. Sdo Paulo: FGV, v.41, n° 2, (abr./jun. 2001),
p. 8-19, 2001.

24 HELOANI, Roberto. Assédio moral: um ensaio sobre a expropriagdo da dignidade no trabalho. RAE-
eletrénica, Sao Paulo, v. 3, n°. 1, jan./jun., 2004, p. 05.

25 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio moral: risco ndo visivel no ambiente de trabalho.
2008. Disponivel em: <http://www.fiocruz.br/ccs/cgi/cgilua.exe/sys/start.htm?infoid=1935&sid=3>.
Acesso em: 10 de margo de 2018.

26 HELOANI, Roberto. Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia. dez. 2005, n°. 22, p.101-108, p.
104.



21

Schatzmam et al.?” conceituam assédio moral como um processo continuo
(repetitivo e prolongado) de hostilidades e/ou isolamento, voltado a alvos especificos
com a finalidade de prejudicar, podendo acarretar alteragbes na saude (fisicas e
psiquicas) e nas condigdes de trabalho (demissao, licenca, entre outros).

As definigdes apresentadas, tanto no que se refere aos autores brasileiros
quanto dos outros paises, sdo em sua maioria semelhantes e complementares.
Portanto, pretende-se seguir a definicdo apresentada por Einarsen, Hoel, Zapf e

Cooper?. Veja-se:

Bullying no trabalho significa assediar, ofender, dessocializar, excluir alguém ou
afetar negativamente as tarefas de trabalho de alguém. Diante disto, caracterizar
algo como bullying (ou mobbing) é aplicado particularmente a uma atividade,
interagdo ou processo que deve ocorrer repetidamente e regularmente (por
exemplo, semanalmente) e acima de certo periodo de tempo (por exemplo, seis
meses). Bullying € um processo gradativo no curso dos acontecimentos em que o
individuo confrontado acaba em uma posigao inferior e se torna alvo de sistematicos
atos sociais negativos. Um conflito ndo pode ser considerado bullying se o incidente
€ um evento isolado ou se as duas partes que estdo no conflito apresentam
aproximadamente a mesma forga (poder) (tradugdo nossa)?°.

A escolha dessa definicdo como referéncia para esta pesquisa remete-se ao
fato da presenca de caracteristicas essenciais para a caracterizacdo do assédio
moral: direcionalidade, repetitividade, duragéo e a regularidade dos comportamentos

hostis, carater processual®°.

21 SCHATZMAM, Mariana; et al. Aspectos definidores do assédio moral. In: GOSDAL, Thereza Cristina;
SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: Um enfoque
interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009. Cap. 1, p. 17-32.

28 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30, p. 15.

29 (Trecho original) Bullying at work means harassing, offending, socially excluding someone or
negatively affecting someone“s work tasks. In order for the label bullying (or mobbing) to be applied to
a particular activity, interaction or process, it has to occur repeatedly and regularly (e.g., weekly) and
over a period of time (e.g. about six months). Bullying is an escalating process in the course of which
the person confronted ends up in an inferior position and becomes the target of systematic negative
social acts. A conflict cannot be called bullying if the incident is an isolated event or if two parties of
approximately equal ,strength® are in conflict.

30 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Violéncia psicologica e assédio moral no trabalho bancario. 2006.
214f. Tese (Doutorado em Medicina Preventiva) — Programa de Pds-Graduacdo em Medicina,
Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2006 p. 56.
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2.1 ELEMENTOS CARACTERIZADORES DO BULLYING/ASSEDIO MORAL

Além dos aspectos de direcionalidade, repetitividade, duracdo e o carater
processual, existem outros critérios caracterizadores do asseio moral que auxiliam
para uma melhor compreensao do tema, que sao: enfoque subjetivo e objetivo, a
intencionalidade, assédio interpessoal versus assédio organizacional®® e o
desequilibrio de poder.

Na jurisprudéncia brasileira, verifica-se tendéncia de n&o reconhecer o

bullying/assédio se nao forem identificados referidos elementos?.

2.1.1 O assédio moral subjetivo e objetivo

Segundo Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper?? a distingdo entre assédio subjetivo e
objetivo foi feito por Brodsky em 1976, apresentando uma parte relevante para a
discussao sobre a definigdo do tema. O enfoque subijetivo e objetivo foram propostos

para resolver o problema de definir quando algo é ou nao assédio moral3.

31 BESWICK, Johanna; GORE, Joanne; PALFERMAN, David. Bullying at work: A review of the
literature. Health and Safety Laboratory, 2006.

32 A titulo de exemplo, cito alguas decisées proferidas pelo Judiciario Trabalhista:

ASSEDIO MORAL. NAO-CONFIGURACAO. O terror psicolégico dentro da empresa, que caracteriza o
assédio moral, € manifestado através de comunica¢des verbais e ndo-verbais, como gestos, suspiros,
levantar de ombros, insinuagdes, zombarias, que visam desestabilizar emocionalmente o empregado,
humilha-lo, constrangé-lo, colocando em risco a continuidade da relagdo laboral. A prova habil a
configurar o assédio moral, por sua vez, deve ser robusta, comprecisa descricdo do método empregado
pelo infrator, a fim de possibilitaridentificar seus elementos e suas caracteristicas particulares. In casu,
no entanto, o reclamante ndo conseguiu desincumbir-se do 6nus de provar que sofreu perseguicdes
por parte do empregador, fato constitutivo de seu direito, de molde que nao ha falar em condenagao
em indenizagéo por danos morais. Recurso aoqual se da provimento.

(TRT23. RO - 00241.2007.056.23.00-2. Publicado em: 03/04/08. 1 Turma. Relator: Desembargador
Roberto Benatar)

ASSEDIO MORAL. NAO CONFIGURACAO. Considera-se assédio moral o comportamento do
empregador, seus prepostos ou colegas de trabalho, que exponha o empregado a reiteradas situagdes
constrangedoras, humilhantes ou abusivas, fora dos limites normais do poder diretivo, causando
degradacdo do ambiente laboral, aviltamento a dignidade da pessoa humana ou adoecimento de
natureza ocupacional. Nao demonstrado o cometimento de atos de tal natureza, o indeferimento do
pedido de indenizagdo por danos morais é consequéncia que se impde (arts. 186 e 927 do Cadigo
Civil).

(TRT3. RO - 0010612-96.2014.5.03.0163. Publicado em: 10/06/2016. 22 Turma. Relator:
Desembargador Convocado Jesse Claudio Franco de Alencar)

33 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.

34 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005.
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NiedI*® argumenta que o aspecto definidor do assédio consiste na percepgéo
subjetiva da vitima em relagédo aos repetidos atos hostis, humilhantes e intimidantes
dirigidos a ela. Ou seja, refere-se a consciéncia do assédio pela vitima3®. Por outro
lado, o assédio objetivo refere-se a situagdes onde existem evidencias claras ou
declaragdes de terceiros que afirmam sobre a ocorréncia do assédio®’.

Para Hirigoyen® quando se fala em agressdo psicoldgica, ndo podemos
esquecer a questado da intencionalidade, pois o carater intencional agrava o impacto
da agressdo. Schatzmam; et al®®, complementam informando que a adocgdo da
intencionalidade como um critério de identificacdo do assédio moral € uma questao
complexa e polémica, pois ha um grupo de autores que afirmam a existe da

intencionalidade e outro que nao.

2.1.2 Intencionalidade

Quando a caracteristica intencionalidade € mencionada, ha dois elementos
importantes que devem ser analisados, quais sejam: “[...] consciente (tenho vontade
de fazer o mal) ou inconsciente (ndo quero fazer mal, mas € mais forte do que eu e
nao consigo me impedir de feri-lo ou coloca-lo em dificuldade)”°. Contudo, surge um
questionamento. Como pode estabelecer o grau de consciéncia de uma pessoa no
que tange a pratica do assédio moral?

Nas palavras de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper*':

Assédio moral no trabalho pode ser definido como agdes e praticas repetidas,
dirigidas a um ou mais trabalhadores de forma deliberada ou inconsciente, que séo

35 NIEDL, 1995, apud, EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work:
The Norwegian experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005.

36 SCHATZMAM, Mariana; et al. Aspectos definidores do assédio moral. In: GOSDAL, Thereza Cristina;
SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: Um enfoque
interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009. Cap. 1, p. 17-32.

37 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n°® 3, 2005.

38 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

39 SCHATZMAM, Mariana; et al. Aspectos definidores do assédio moral. In: GOSDAL, Thereza Cristina;
SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: Um enfoque
interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009. Cap. 1, p. 17-32.

40 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 64.

41 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER, Cary L. Workplace Bullying: individual
pathology or organizational culture? In BOWIE, Vaughan; FISCHER, Bonnie S.; COOPER, Cary L.
(Eds.). Workplace Violence: issues, trends, strategies. Devon: Willian Publishing, 2005. Cap. 12, p.
229-247, p. 230.
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indesejados pela vitima, e causam humilhacéo, ofensa e angustia, além de poder
interferir no desempenho do trabalho e/ou causar desagradavel ambiente de
trabalho. (Tradugdo nossa)*2.

Como observavel pelo trecho acima os autores afirmam que as ag¢des e praticas
do assédio moral, assediador, podem ser inconscientes. Contudo, Heloani*® deixa
claro que existe a intencionalidade no assédio moral. Assim vai ao encontro os
ensinamentos de Schatzmam et al*4, ao afirmar que o assédio moral é sempre

intencional, e explicam:

[...] as praticas hostis sdo deliberadas, mesmo que o objetivo final imediato ndo seja
o de prejudicar o assediado. O processo de assédio pode visar: i) ao enquadramento
ou a submissédo de uma pessoa as regras do grupo (assédio interpessoal) ou da
empresa (assédio organizacional); ii) ao aumento do ritmo de trabalho ou da
produtividade (assédio organizacional).

Embora Schatzmam et al*® definem que o assédio moral é sempre intencional,
os autores reconhecem que é dificil estabelecer indicadores de intensidade e
presenca da intencionalidade. Neste sentido, Hoel et al.*® afirmam que onde n&o ha
intencdo de causar dano, ndo existe assédio. Entretanto, € muito dificil verificar se ha
Oou nao a presencga da intencionalidade.

Para concluir a discusséo da intencionalidade, Schatzmam et al#” apresentam
uma relacdo sobre o critério da intencionalidade para a caracterizagdo do assédio
moral com algumas areas de conhecimento. Seguindo a afirmacgao dos autores, para
o Direito do Trabalho a demonstracéo da existéncia de intengdo consciente para a

caracterizagao do assedio moral € irrelevante, pois a existéncia de uma consciente

42 (Trecho original). Bullying at work may be defined as repeated actions and practices that are directed
at one or more workers, which may be done deliberately or unconsciously, but are unwanted by the
victim, and manifestly cause humiliation, offence and distress, and that may interfere with job
performance and/or cause an unpleasant working environment.

43 HELOANI, Roberto. Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia. dez. 2005, n°. 22, p.101-108.

44 SCHATZMAM, Mariana; et al. Aspectos definidores do assédio moral. In: GOSDAL, Thereza Cristina;
SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: Um enfoque
interdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2009. Cap. 1, p. 17-32, p. 30.

45 SCHATZMAM, Mariana; et al. Aspectos definidores do assédio moral. In: GOSDAL, Thereza Cristina;
SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: Um enfoque
interdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2009. Cap. 1, p. 17-32.

46 HOEL; et al, 1999, apud, EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The
concept of bullying at work: the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter;
COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.
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vontade de prejudicar e/ou causar dano ao outro pode interferir na indenizagdo do
assediado. Ja na area da saude, o parametro central para a atuagao deste profissional
€ o0 dano causado e nao a intengao. Por outro lado, na area de gestao organizacional,
a identificacdo deste fendmeno é extremamente relevante, pois delineia a forma e o

foco de atuagdo”S.

2.1.3 Direcionalidade

Alguns estudiosos do tema, como Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, Raknes,
expdem em seus trabalhos e acepgdes a importancia da direcionalidade das atitudes
hostis a um ou mais individuos. Leymann#’ ja retratava a respeito da direcionalidade
por um ou mais individuos a um alvo em especifico. Aludido autor assevera que o
mobbing no trabalho abrange comunicacgéo hostil e n&o ética direcionada de maneira
ordenada por um ou mais individuos para um individuo que, durante o assédio, é
colocado em uma posi¢ao de inferioridade, deixando-o desamparado e indefeso,
sendo conservado nesta condicdo mediante acdes assediosas.

Posteriormente, Hoel et al®? e Einarsen® complementaram a direcionalidade a
mais individuos ao afirmar que assédio moral sao sistematicas agressoes
direcionadas a um ou mais individuos por outro individuo ou grupo.

Acerca da orientagdo ao coletivo, Hirigoyen®? apresenta a “gestao por injuria”
que se baseia em um comportamento “injurioso coletivo” que objetiva submeter os
funcionarios a uma pressao e/ou tratando-os com violéncia, injuriando-os e insultando-

OsS.
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2.1.4 Repetitividade/duragao

A grande disting&o entre conflito e o assédio moral n&o & basicamente o que é
e como é feito, mas a frequéncia e a duragdo do que ¢ feito®. Ou seja, o assédio ndo
esta vinculado a eventos isolados, mas a condutas repetidas e constantes
direcionados a um ou mais empregados®.

Leymann®® se posiciona no sentido de que para uma situagao seja assinalada
como asseédio moral, é preciso que ocorra com uma frequéncia de no minimo uma vez
por semana e um periodo de duragdao de no minimo 6 meses. Entretanto, em virtude
da alta frequéncia e da longa duragcdo das condutas hostis, estes maus-tratos
ocasionam consideraveis tormentos mentais, psicossomaticos e sociais.

A demarcacao de no minimo de 6 meses de duragdo vem sendo empregada
em varios estudos para distinguir entre a exposi¢ao social do estresse no trabalho e a
vitimizagcdo do assédio moral. A proposta de frequéncia e duragdo de Leymann é
explicada por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper®®, os autores narram que a razdo da
escolha desta duracao e frequéncia, ocorre em face da frequente utilizagcao deste
tempo minimo na avaligao de varios disturbios psiquiatricos.

Pesquisas de Hirigoyen®’ realizadas na Franga encontraram uma duragdo
média do assédio de 40 meses. Ja as pesquisas de outros autores, como Leymann®®
e Zapf°®, demonstram um tempo maior que 12 meses de duracdo. Nas analises de

Einarsen e Skogstad®® ha duragdo média de 18 meses na Noruega.
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Os resultados de pesquisas informam que o assédio moral € um processo de
longa duracdo. A despeito da longa duragédo, os autores Einarsen, Hoel, Zapf e
Cooper®' advertem que a diferengca do tempo nas pesquisas pode estar ligada ao
método empregado na pesquisa. Barreto®® narra que em sua investigagdo com
trabalhadores brasileiros, a duragdo dos comportamentos hostis varia de 3 meses a
mais de 3 anos de acordo com o tipo de empresa (privada ou publica).

Em contrapartida ao estabelecimento minimo da duragdo do assédio moral,

Schatzmam; et al%3 relatam que:

Entendemos que nem sempre as praticas de assédio moral tém uma duragao,
minima de seis meses, ou outra duragdo minima qualquer. O que caracteriza o
assédio moral é o seu carater processual. Adotar uma determinada frequéncia e/ou
duragcdo como um parémetro definidor do que é, ou ndo é, assédio moral, ndo
atende a complexidade da realidade fatica e das diferentes possibilidades de sua
expressao.

De outro ponto de vista, € imperioso determinar uma duracdo minima para
caracterizagdo deste fendbmeno, tendo em conta que uma das caracteristicas
elencadas por diversos autores se trata da regularidade e repetitividade dos

comportamentos hostis durante um determinado tempo, geralmente 6 meses.

2.1.5 Desequilibrio de poder

Conforme Vartia®, um aspecto semelhante em quase todas as definigbes
europeias € a dificuldade da vitima em se proteger contra os atos hostis voltados a

ela. Isto refere-se a um desequilibrio de poder entre a vitima o e assediador. Alguns

Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International
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autores® ressaltam que uma pessoa so6 sera vitima se ela perceber-se sendo incapaz
de defender-se ou se libertar da situagdo. Ou seja, ndo é assédio se duas pessoas de
poder/forga iguais estdo em conflito.

O desequilibrio de poder pode refletir a estrutura de poder formal que existe
dentro do contexto organizacional no qual o cenario do assédio advém, por exemplo,
quando uma pessoa esta sendo alvo de a¢des negativas ilegitimas de alguém com
uma posi¢cao hierarquica superior. Contudo, a fonte do poder também pode ser
informal, como em situa¢des onde um grupo de colegas assedia um unico individuo,
e o0 alvo encontra-se em dificuldade de defender-se um “esmagador” grupo de
opositores®®.

Um ponto relacionado ao desequilibrio de poder pode analisado segundo
NiedI®” na dependéncia do alvo com o assediador. Essa dependéncia pode ser social,
fisica, econébmica ou até mesmo de natureza psicolégia. Sob um viés voltado ao
ambiente laboral, &€ notério que um empregado € mais dependente do seu superior do
que vice-versa.

Einarsen® argumenta que conhecer o “ponto fraco” de alguém pode se tornar
uma forte fonte de poder nas situagdes de assédio. O assediador geralmente explora
as deficiéncias percebidas da personalidade do alvo ou do seu desempenho no
trabalho, que por si s6 indica uma impoténcia por parte do alvo.

Para Schatzmam et al®®

[...] 0 que importa destacar € que ha uma desigualdade de poder que aparece como
resultante do assédio moral, independentemente da posig¢édo, formal ou informal,
que era ocupada pelas partes antes do processo de hostilidade, embora mais
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frequentemente o assediado seja empregado em relagdo de subordinagdo com o
superior hierarquico, ou a dire¢cao da empresa.

Os autores’® ainda apontam que o desequilibrio de poder/forga como elemento
definidor do assédio, ndo se refere necessariamente a posi¢cdo hierarquica ou
socioecondmica dos individuos envolvidos na situacdo. Individuos com funcgdes
equivalentes, com mesmo status social e de poder na empresa podem antagonizar
situagdes em que a capacidade de ataque/defesa de cada um é desigual.

Segundo Salin”!, em algumas situagdes, especialmente se agirem em grupo,
os subordinados podem ter poder suficiente para assediar seu superior hierarquico. A
autora ainda ressalta que o desequilibrio de poder se envolve durante um tempo e o
assédio como um processo pode aumentar ainda mais este desequilibrio de

forcas/poder.

2.1.6 Carater processual/premeditagao

Pesquisas de campo sugerem que o0 assédio moral nao € um “fendbmeno”, no
sentido de um fato pontual, mas um processo que evolui gradativamente’. O carater
processual do assédio moral varia conforme o passar do tempo e as transformacgdes
sociais.

Nessa senda, Leymann’® apresenta quatro fases da evolugdo do assédio
moral: 1) incidentes criticos; 2) assédio moral e estigmatizagdo; 3) intervencao da area
de Recursos Humanos; 4) Expulséo.

A fase de incidente critico reporta-se a situacdo que desencadeia o assédio. O

assédio pode entao ser visto como um processo escalar do conflito.

O incidente critico inicial esta oculto ou ainda envolto em contradicdes. O
trabalhador afetado se encontra num estado de desorientacdo e
autoquestionamento sobre suas atitudes e comportamentos, em busca de uma
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justificativa. A pessoa percebe que a dindmica relacional sofreu uma alteragdo, mas
nao identifica as contradigdes e fica sem compreender o que esta acontecendo. A
pessoa se sente culpada e busca explicagdes em erros pessoais, afetando sua
autoconfianca. A auto verificagdo das tarefas repetidas vezes, a dedicacdo
exacerbada e o cuidado exagerado nos procedimentos realizados se fazem
presentes nesta fase™.

Leymann’® relata que esta fase inicial do assédio (que para ser exato ndo é
assedio ainda) tem sua duragdo muito curta, enquanto que na préxima fase sao
identificados elementos do assédio em si. No assédio moral e estigmatizacdo as
atividades de assédio podem conter varios comportamentos que, em uma interagao
normal, ndo necessariamente indicam uma agressao ou qualquer tentativa de
prejudicar ou excluir alguém’®. Entretanto, a duragdo e a repeticdo destes
comportamentos, durante um longo periodo de tempo, podem mudar a conotagao de
nao agressividade e resultar na estigmatizag&o do individuo no grupo’”.

Os comportamentos e acgdes hostis ttm um denominador comum de estar
baseado no desejo de “marcar uma pessoa”, assim tornando-a alvo de humilhagbes
e agressOes frequentes. Segundo Leymann’® a manipulagdo é a caracteristica
principal do evento, e a manipulacdo pode ser visualizada como: a) reputagdo da
vitima (espalhar rumores, caluniar); b) comunicagdo com a vitima (ndo permitido a
vitima se expressar, ninguém fala com ela/ele, criticas em alto som sobre a vitima); c)
circunstancias sociais (a vitima € isolada); d) natureza de ou a possibilidade de
executar o seu trabalho (nenhum trabalho € dado, atividades humilhantes ou sem
sentido); e) violéncia e ameacas de violéncia.

Ja a intervencdo da Area de Recursos Humanos ocorre quando os gestores
eventualmente intervém, assim tornam os casos oficiais. Devido a estigmatizagao
prévia, € muito facil interpretar mal a situagdo e colocar a culpa na vitima’®. Os erros

de avaliagdo dos gestores da area de recursos humanos ocorrem com frequéncia
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devido a falta de conhecimento do assédio moral e suas caracteristicas.
Consequentemente, os procedimentos adotados muitas vezes sdo inadequados e
podem prejudicar o trabalhador envolvido nas agressoes®. O risco levantado por
Leymann®' é que a suposta vitima pode ser rotulada por um diagndstico incorreto
como: paranoica, maniaco-depressiva, desordem de ajustamento, desordem de
carater. Este julgamento erréneo pode destruir as chances do individuo em voltar ao
mercado de trabalho ou de poder voltar a sua fungéo.

Por fim, na fase de expulsdo, tem-se o “fim” do assédio moral, que
consequentemente leva a vitima para a saida da organizagdo. Soboll®? corrobora ao
afirmar que “na medida em que as condi¢cdes de trabalho ndo sao resolvidas, €&
frequente que o trabalhador agredido abandone o trabalho bem antes do seu periodo
de aposentadoria natural’.

Durante um processo de conflito interpessoal no trabalho uma pessoa pode
adquirir uma posi¢cado desvantajosa e gradualmente pode ser alvo de ag¢des hostis.
Estes comportamentos agressivos podem apresentar diversas atividades diferentes,
tais comportamentos sdo usados com o intuito ou pelo menos com efeito de humilhar,
intimidar, amedrontar ou castigar a vitima. Os efeitos de estigmatizagdo destas
atividades, a frequéncia escalar e a intensidade, fazem com que as vitimas sejam
menos capazes de lidar com suas tarefas diarias e com cooperagdo necessaria para
as tarefas no trabalho, assim tornando-se mais vulneraveis e “alvos desejaveis”8?,

No mesmo caminho, Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper?* fazem uma abordagem
semelhante a de Leymann. Nas fases iniciais preponderam os tipos de
comportamentos indiretos e discretos, em seguida, sobrevém atos mais diretos e
agressivos. As vitimas sao evitadas, ficando-as avulsas, humilhadas em publico,

sendo alvos de risos no ambiente laboral e assim por diante. Nas fases finais do
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processo, violéncias fisicas e/ou psicologicas podem ser realizadas, acarretando no
afastamento da vitima do trabalho.

Referidos autores®® apresentam cinco fases da evolugdo do assédio moral: 1)
conflitos por discordancia; 2) conflitos personalizados; 3) atos agressivos; 4) assédio
moral; 5) expuls&o do trabalho.

A medida que o processo vai se intensificando, acaba ocasionando ataques
frequentes e severos, podendo ser empregados tanto violéncias fisicas quanto
psicologicas. Em suma, nas fases iniciais, as vitimas sdo atacadas com uma
frequéncia muito baixa, entretanto, quando a persegui¢cdo passa a se perdurar, as
agressoes acontecem quase diariamente, aumentando gradativamente®S.

Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper®” aludem na quinta e ultima fase, a expuls&o do
trabalho, como sendo o0 momento em que as vitimas sao diretamente compelidas a
sairem do seu trabalho, por meio da demissédo ou dispensa da reducao do quadro
efetivo, ou até mesmo indiretamente, quando as vitimas consideram a sua situacao
de trabalho tdo impossivel que decidem sair “voluntariamente” (demissao construtiva).

Uma pesquisa feita na Alemanha com vitimas de assédio moral grave
revelaram que estas pessoas fortemente aconselharam outras vitimas a sairem da

organizagao e procurar por suporte em outros lugares®.

O processo de assédio moral no trabalho traz sérios prejuizos para o individuo, para
a organizagao e para a sociedade. Os individuos acometidos pelo assédio moral,
ao se sentirem ameacados, deixam de levar uma vida normal e veem prejudicado
todo o contexto de sua vida pessoal. Ha casos em que eles se sentem esmagados
e perdem inteiramente a disposicéo e a paixao pela vida. A destruicdo da identidade
do individuo nos processos de assédio moral no trabalho se da rapidamente.

85 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.

86 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.

87 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.

88 ZAPF; GROSS, 2001, apud, EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The
concept of bullying at work: the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter;
COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International
perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.
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Entretanto, a recuperagao da autoestima e a consequente recuperagcdo desse
individuo para o convivio na sociedade e no ambiente de trabalho pode levar anos®®.

Os prejuizos proporcionados pelo processo do assédio fazem com que a
organizacéo trate o assediado como a fonte do problema. Quando a situagao chega a
atencdo da alta diregcdo, do sindicato e outros dirigentes, estes tendem a aceitar o
prejuizo produzido pelos assediadores, mas culpam a vitima pelo seu infortunio.
Gestores e terceiros tratam a situagéo, em relagéo a vitima, como um tratamento justo
a uma pessoa dificil e neurdtica®.

Apesar de muitas vezes a pratica de comportamentos e acgdes violentas
perpetradas pelo agressor ter como objetivo a expulsdo da vitima da organizagao. Ha
situacdes onde este ndo é o objetivo fim, e sim, a necessidade do agressor em
demonstrar seu poder (formal ou informal) mesmo que para isso utilize de

comportamentos nao éticos e agdes hostis.

2.2 CLASSIFICAGOES DAS ACOES CARACTERIZADORAS DO ASSEDIO E SUA
DINAMICA

Ap6s estudar os elementos caracterizadores do assédio moral, faz-se
necessario verificar as as mais diversas situagdes que, conforme as circunstancias,
sobretudo se considerarmos os aspectos da repetitividade — frequéncia e duragao —
podem ser consideradas como assédio moral. Aludidas situacdes sao classificadas
por varios autores, contudo, no presente trabalho, serdo analisadas as definigdes de
apenas trés deles, quais sejam: Leymann, Einarsen e Hirigoyen, considerados
referéncias no assunto. Em seguida, subsidiados com tais elementos, abordaremos a
dindmica desse fenbmeno sob a perspectiva de Einarse, Salin e Vartia, priorizando o

viés organizacional.

89 MARTININGO FILHO, Antonio; SIQUEIRA, Marcus Vinicius Soares. Assédio Moral e Gestédo de
Pessoas: uma analise do assédio moral nas organizagdes e o papel da area de gestdo de pessoas.
Revista de Administragdo Mackenzie, v. 9, p. 11-34, 2008, p. 16.

% EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.
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2.2.1 Classificagao de Leymann

Leymann®' desenvolveu um instrumento chamado LIPT (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization), cuja tradugédo direta é “Inventario de Leymann de
Terrorizagdo Psicologica”, que apresenta 45 formas de comportamentos e agbes
hostis categorizados em 5 (cinco) grupos, os quais sdo abordadas por Barreto® e

Soboll®3. Vejamos abaixo referidos grupos e alguns exemplos:

Grupo 1 - Agdes de assédio para reduzir as possibilidades da vitima se comunicar
adequadamente com outros, inclusive com o préprio assediador:

a) o chefe ou assediador ndo permite que a vitima se comunique com ele e a isola;

b) interrompe continuadamente a vitima enquanto fala, impedindo-a de se
expressar;

c) grita, xinga e espalha rumores e maldades contra a vitima em voz alta;

d) faz ataques e/ou ameacas verbais e/ou escritas contra a vitima;

e) evita o contato com a vitima (n&o cumprimenta e o contato visual se da através
de gestos de rejeigdo, menosprezo ou despeito, etc.).

Grupo 2 - Agoes de assédio para evitar que a vitima tenha a possibilidade de manter
contatos sociais:

a) nao fala nunca com a vitima e a impede de se comunicar com outras pessoas;

b) a vitima é isolada no posto de trabalho;

c) os colegas de trabalho sao proibidos de falar com a vitima.

Grupo 3 - A¢des de assédio dirigidas a desprestigiar ou impedir a vitima de manter
sua reputacao pessoal ou profissional:

a) o chefe espalha boatos, rumores e fofocas sobre a vitima;

b) forcam a vitima a fazer ou passar com psiquiatra para exame ou diagnéstico de
saude mental;

c) atacam suas crengas politicas ou religiosas;

d) faz piada acerca da vida privada, origem ou da nacionalidade da vitima;

e) controlam, monitoram, anotam, registram tudo o que a vitima faz visando
desqualificar seu trabalho.

91 LEYMANN, Heinz. Mobbing and Psychological Terror at Workplaces. Violence and Victims, 1990.
Vol. 5,n° 2, p. 119-126.

92 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio Moral: a violéncia sutil. Andlise epidemioldgica e
psicossocial no trabalho no brasil. 2005. 188f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa de Pods-
Graduagao em Psicologia Social, Pontificia Universidade Catdlica, Sdo Paulo, 2005.
93 SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Violéncia psicologica e assédio moral no trabalho bancario. 2006.
214f. Tese (Doutorado em Medicina Preventiva) — Programa de Pds-Graduacdo em Medicina,
Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2006.
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Grupo 4 - A¢des de assédio moral através do descrédito profissional:

a) nao Ihe passa trabalho ou qualquer tarefa a vitima, chegando ao ponto de impedi-
la de encontra-las ou realiza-las;

b) passar tarefas totalmente inuteis, absurdas, inferiores a capacidade ou
competéncias profissionais da vitima;

c) sobrecarrega a vitima com novas tarefas;

d) passa tarefas que exigem uma experiéncia superior as suas competéncias
profissionais.

Grupo 5 - Agdes de assédio que afetam a sua saude fisica ou psiquica da vitima:
a) obriga a vitima a realizar trabalhos perigosos ou especialmente nocivos para a
sua saude;

b) fazem ameacas fisicas, chegando, inclusive, a efetivar a agresséo;

c) ocasionam propositalmente gastos com a intengéo de prejudicar a vitima;

d) ocasionam problemas no posto de trabalho da vitima.

Nas classificagdes que viram a seguir € possivel identificar grupos e situagdes
semelhantes da exposta por Leymann. Ou seja, a classificagdo das situag¢des hostis

e as proprias situagdes vao de acordo com cada autor.

2.2.2 Classificagao de Einarsen

Para Einarsen® o assédio moral no ambiente laboral ocorre quando uma ou
mais pessoas se sentem submetidas a atos negativos praticados por outros no local
de trabalho durante determinado tempo e em situa¢des onde a vitima, por motivos
distintos, ndo consegue se defender contra esses atos.

Para tanto, o autor classifica os atos negativos em dois grupos, quais sejam:

assédio relacionado ao trabalho e assédio pessoal. Vejamos®:

Grupo 1 - Assédio relacionado ao trabalho: se baseia em persegui¢cdes conexas as
atividades laborais e ao desempenho do alvo, como por exempo: estipulacdo de
prazos impossiveis e/ou metas inatingiveis, excesso de supervisao, atribuicdo de
tarefas muito abaixo do seu nivel de competéncia, sobrecarga de trabalho,

% EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n® 3, 2005.

% EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; NOTELAERS, Guy. Measuring exposure to bullying and
harassment at work: Validity, factor structure and psychometric properties of the Negative Acts
Questionnaire-Revised. Work & Stress. London: Taylor & Francis, 2009. Vol. 23, n° 1, p. 24-44, p. 32.



36

pressionado a nao reclamar um direito que tenha direito, ou outros comportamentos
que dificultem as condicdes de realizacao do trabalho.

Grupo 2 - Assédio Pessoal: consiste em acdes hostis direcionadas a determinadas
situagcdes e/ou caracteristicas do alvo, podendo se dar por meio de: provocagao
excessiva, fofoca e rumores, isolamento ou exclusao, espalhar boatos, criticas
persistentes, humilhagdes diversas, comentarios ofensivos sobre seus habitos e
origens, tarefas de sua responsabilidade foram retiradas ou substituidas por tarefas
mais desagradaveis ou mais simples, dentre outras agoes.

Einarsen, Hoel e Notelaers®, ao escreverem sobre o tema, delineiam um outro
grupo que contém situagdes de assédio, grupo este relacionado ao assédio por

intimidagdes fisicas. Apresentam-se assim trés circunstancias expostas pelos autores:

Grupo 3 — Assédio por intimagdes fisicas

a) gritaram com vocé ou vocé foi alvo de agressividade gratuita (ou demonstraram
ter raiva de vocé);

b) foi alvo de comportamentos intimidativos tais como “apontar o dedo”, invaséo do
seu espacgo pessoal, empurrdes, bloqueio de seu caminho ou passagem;

c) foi ameagado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia real.

Para Einarsen®’ os comportamentos descritos acima podem ser comuns e
vivenciados em algum grau pela maior parte das pessoas no ambito laboral. O autor
destaca que uma unica ocorréncia em um ambiente social positivo pode ser até
mesmo inofensivo. Contudo, quando os comportamentos ndo sdo almejados pelo
individuo e sistematicamente e continuamente (repetitividade) séo direcionados a ele,
sobretudo quando a vitima se sente indefesa contra estas agcdes ou com as pessoas

que a executam, isto se torna um ato de assédio moral.

% EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; NOTELAERS, Guy. Measuring exposure to bullying and
harassment at work: Validity, factor structure and psychometric properties of the Negative Acts
Questionnaire-Revised. Work & Stress. London: Taylor & Francis, 2009. Vol. 23, n° 1, p. 24-44.

97 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n® 3, 2005.
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2.2.3 Classificagao de Hirigoyen
Hirigoyen®® separa as agdes hostis em quatro categorias, que vao desde atos

mais sutis, que podem passar despercebidos no dia a dia, até aos mais visiveis, como

a violéncia fisica. Vejamos abaixo referidos grupos e alguns exemplos:

Grupo 1 - Deterioragao proposital das condi¢gbes de trabalho: consiste em agir de
maneira a fazer a vitima sentir-se incompetente, como contestar sistematicamente
as decisdes por ela tomadas, fazer criticas exageradas e injustas em relagédo ao seu
trabalho, induzi-la a erro, repassar instrugbes impossiveis de serem seguidas,
atribuir-lne proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou superiores as suas
competéncias, ndo levar em conta recomendac¢des de ordem médica indicadas pelo
meédico do trabalho, pressiona-la para que n&o faga valer seus direitos (férias,
horarios, prémios), agir de modo a impedir que obtenha promogéo, entre outras.

Conforme a autora, tais atitudes sao as primeiras a serem vistas quando o

assédio vem do superior hierarquico (assédio vertical).

Grupo 2 - Isolamento e recusa de comunicagao: ocorre quando comportamentos
sao praticados com a finalidade de constranger e maltratar o outro, tais como deixar
alguém de fora de uma conversa, se negar a falar com o alvo, ndo o convida-lo para
reunides, interrompe-lo incessantemente, comunicar com a pessoa somente por
escrito, evitar contato (inclusive o visual), dentre outros.

Essas condutas podem decorrer tanto de colegas de nivel equivalente (assédio

horizontel) quanto de superiores hierarquicos (assédio vertical).

Grupo 3 - Atentado contra a dignidade: se da por meio de gestos de desdém,
chacotas e insinuagdes negativas, que normalmente sdo reparadas por todos.
Contudo, a prépria vitima é considerada responsavel por tais ocorréncias. Nesta
situacdo, o agressor faz uso de insinuagdes desdenhosas para desqualificar a
vitima, criticar sua vida pessoal, zombando de suas crengas religiosas ou
convicgdes politicas, origens, nacionalidades, deficiéncias fisicas ou de seu aspecto
fisico, dentre outros.

%8 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.
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Para a autora estas atitudes frequentemente sdo proferidas por colegas

invejosos.

Grupo 4 - Violéncia verbal, fisica ou sexual: tal fase surge quando o assédio esta
declarado e visivel a todos. Nesta altura do assédio, a vitima tende a estigmatizar-
se no grupo devido ao n&o atendimento de suas queixas ou da omissédo das
testemunhas. Dessa forma, ocorrem as ameacgas de violéncia fisica; agridem-na
fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham-lhe a porta na cara; gritos
injuriosos; assédio sexual; assédio este que ultrapassa o ambiente organizacional,
com telefonemas noturnos e cartas anénimas por exemplo.

Conforme estudo realizado por Hirigoyen®, os episodios de assédio
considerando o0s seus quatro grupos de atitudes hostis demonstraram-se
homogéneos: deterioragao proposital das condi¢des de trabalhou apareceu com 53%,
acoes de isolamento e recusa de comunicagao com 58%, com 56% atentado contra a
dignidade e com 31% violéncia verbal, fisica ou sexual. No entanto, a autora ressalta
que deve ser levado em consideracgao a origem do assédio, ou seja, o0 assédio por um
superior hierarquico esta ligado as condi¢des de trabalho, o assédio por pares em
atentado contra dignidade e o isolamento € uma pratica exercida por ambas as partes

contra o alvo.

2.3 DINAMICA DO ASSEDIO MORAL

A autora Rosemary Gongalves'® discorre que “mais do que processo mecanico
e estatico, entre estimulo e consequéncias, o assédio moral € um fendmeno dindmico
que se modifica e se desenvolve no tempo”. O assédio moral € um fendbmeno social
complexo caracterizado por sua multi casualidade, envolvendo aspectos psicoldgicos,
interpessoais, organizacionais e ambientes. Assim, serdo estudados modelos
conceituais explicativos que abrangem os aspectos referidos supra. Tais visdes sao

originarias de pesquisas realizadas por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper, Salin e Vartia.

99 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

100 GONGALVES, Rosemary Cavalcante. O assédio moral no Ceara: naturalizagdo dos atos injustos
no trabalho. 2006. 109f. Dissertagdo (Mestrado em Psicologia) — Programa de Pés-Graduagcdo em
Psicologia, Universidade de Fortaleza, Fortaleza, 2006, p. 21.
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2.3.1 Modelo de Einarsen

O modelo ora apresentado além de identificar fatores organizacionais na
constituicio do assédio, acrescenta o nivel da sociedade, constituindo fatores
culturais, historicos, legais e socioecondmicos. Einarsen'®! destaca a a esséncia para

quatro elementos deste modelo:

a) distingue entre a natureza e as causas dos comportamentos de assédio como
€ exibido pelo suposto agressor, e a percepgao que a vitima tem da natureza e
causas desses comportamentos;

b) distingue entre a percepcéo da exposi¢cdo dos comportamentos de assédio e a
reacao desses tipos de comportamentos;

c) focaliza o impacto da organizacdo em relacdo aos comportamentos dos
supostos assediadores e a percep¢ao e reacao dos alvos;

d) mostra que a personalidade do alvo é capaz de afetar como o comportamento

do assediador € percebido e como eles reagem.

O estudo aqui analisado determina que a reacao do alvo em relagao ao assédio
e a forma como a empresa se comporta frente a tal ocorréncia podem modificar as
caracteristicas pessoais do assediado (por exemplo, formas de reacédo e o
comportamento). O modelo indica que o assédio moral surge de uma combinagao da
cultura organizacional que consente ou até recompensa este tipo de comportamento,
além de fatores situacionais e pessoais'®? que podem fazer com que gestores ou
empregados possam agir agressivamente contra um subordinado ou colega'®.

Os autores robustecem que o assédio moral pode ser fruto da combinagao
entre fatores que predispde o assédio (fatores pessoais e situacionais) e a caréncia
de elementos coibentes da empresa em relagdo aos comportamentos agressivos.

Brodsky'%4 discorre que embora a vitima e o agressor possam apresentar distlrbios

101 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005. Disponivel em: < https://journals.openedition.org/pistes/3156 >.
Acesso em 15 de abril de 2018.

102 Tais fatores podem ser entendidos como estresse, conflitos ou personalidade agressiva.

103 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n® 3, 2005.

104 BRODSKY, 1976, apud, EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at
work: The Norwegian experience. Pistes, vol. 7, n® 3, 2005.
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de personalidade, o assédio ocorrera apenas se a cultura organizacional admitir ou
recompensar tal conduta irregular®,

Os fatores pessoais podem nao ter tanta importadncia como a causa para o
comportamento do agressor, no entanto, devem ser ponderados quando analisado a
vulnerabilidade da vitima frente a persisténcia do comportamento agressivo.

Os fatores organizacionais sao essenciais por intervir na percepg¢ao e reagao
da vitima em situacbes onde existe a ocorréncia do assédio. Os fatores
organizacionais quando bem constituidos e utilizados s&o importantes, pois podem
coibir a conduta agressiva e reduzir a ansiedade do assediado gerada por estes
comportamentos, de modo que os seus direitos possam ser reivindicados'%.

Os fatores culturais e socioeconémicos inclinam-se a atingir todos os elementos
neste modelo. As diferentes culturas nacionais ou locais podem delinear como o
conflito no ambito do trabalho € controlado ou a tolerdncia do comportamento
agressivo. As distingdes nos sistemas juridicos estdo associadas a quanto esforgo
uma empresa esta disposta a realizar na adogdo de medidas preventivas e também
quanto de protegdo o alvo pode esperar da organizagao ou da sociedade'?.

Fatores socioeconémicos como o mercado de trabalho afetam a facilidade da
vitima na troca de emprego como forma de escapar do assédio, enquanto a situagao
econbmica e a competitividade influenciam na forma como os trabalhadores sao
tratados e quanta atencdo a empresa esta disposta a pagar por este “pequeno
conflito”198,

Por fim, o modelo conceitual de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper'® abrange a

dindmica do assédio moral inserindo um fator de grande importancia nos estudos

105 FREITAS, Maria Ester de. Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas
organizacdes. Revista de Administragao de Empresas. Sdo Paulo: FGV, v.41, n° 2, (abr./jun. 2001),
p. 8-19, 2001.

106 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005. Disponivel em: <https://journals.openedition.org/pistes/3156>.
Acesso em 15 de abril de 2018.

107 YAMADA, 2003, apud, EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work:
The Norwegian experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005. Disponivel em:
<https://journals.openedition.org/pistes/3156>. Acesso em 15 de abril de 2018.

108 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n® 3, 2005.

109 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.
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subsequentes, qual seja, a organizagdo como um agente inibidor ou promovedor dos

comportamentos hostis.

2.3.2 Modelo de Salin

No ponto anterior foi apresentado o modelo conceitual do assédio proposto por
Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper. Naquele modelo foi possivel detectar os antecedentes
e os resultados do assédio, além dos distintos niveis dos fatores que o compreendem
— individual, organizacional e social.

Salin'% aprimorou o modelo de tais autores, realizando alteragdes significativas
no mesmo. As alteracdes estdo adstritas aos fatores que antecedem ao assédio, mais
especificamente concentradas na parte que trata sobre os fatores organizacionais e
sociais.

Referida autora apresenta um modelo que descreve os fatores que antecedem

0 assedio, classificados em trés grupos. Vejamos:

Grupo 1 - Estruturas e processos motivadores

a) Competicao interna;

b) Sistema de recompensas e beneficios;

c) Burocracia e dificuldades de demissao de empregados.

Grupo 2 — Processos precipitadores

a) Reestruturacoes e crises;

b) Mudangas na administragdo/composi¢cao das equipes de trabalho;
c) Outras mudangas organizacionais.

Grupo 3 — Estruturas e processos propiciadores
a) Percepcao de desequilibrio de poder;

b) Percepgao de custos baixos;

c) Insatisfagéo e frustagao.

110 SALIN, Denise. Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, Organisational
Antecedents and Gender Differences. Doctoral dissertation. Research Reports, Serie A, no 117.
Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b. Disponivel em: <
https://helda.helsinki.fi/dhanken/bitstream/handle/10227/90/117-951-555-788-
7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.
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Em sua analise, Salin demonstra que o assédio pode ser compreendido como
o resultado da interagdo entre os trés grupos, ou pelo menos dois deles. Boddewyn'""
alega que um fato ndo acontece se ele nao for possivel, benéfico ou almejado. Com
efeito, as condigbes elencadas por Salin pode nao levar ao assédio, mas atuam como
fatores propiciadores se no ambiente ja tiver uma motivagdo ou desejo. Os fatores
motivadores e precipitadores nao transformam-se no assédio se as condigdes nao
estiverem propicias, contudo, uma devida atencdo deve ser oferecida aos fatores
propiciadores, que atuam concomitantemente como base e filtro nas situagées''?.

Os fatores propiciadores podem proporcionar situagdes favoraveis para as
praticas do assédio moral, estes fatores abarcam a visualizacdo de desequilibrio de
poder (por exemplo, a diferenca de poder formal''3), percepgdo de baixo custo (por
exemplo, lideranca fraca, desregrada ou inadequada, culturas organizacionais
desregradas ou rigorosas), e o descontentamento e frustragcdo (por exemplo, a
questao do conflito e ambiguidade dos papéis, falta de clareza, estresse e sobrecarga
de trabalho). Quando ha estruturas e processos motivadores e/ou precipitadores
presentes, a existéncia ou auséncia de estruturas e processos propiciadores na
organizacgao pode afetar a ocorréncia do assédio moral’'4.

As estruturas e processos motivadores incidem no grupo dos incentivos.
Existem certas ocasides em que os funcionarios sdo recompensados por assediarem
outros no ambiente de trabalho. Os fatores motivacionais abrangem uma elevada
competicao interna, politicas de gestao e sistemas de recompensas que beneficiam
os agressores e fomentam a “eliminagdo” de colegas e subordinados e a retirada de

“obstaculos” do caminho. A titulo de exemplo, O’Leary-Kelly''® traz a empresa que

1 BODDEWYN, 1985, apud, SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of
enabling, motivating and precipitating structures and processes in the work environment. Human
Relations, 2003a. Vol. 56, p. 1213-1232.

12 SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling, motivating and
precipitating structures and processes in the work environment. Human Relations, 2003a. Vol. 56, p.
1213-1232.

113 Esta relacionado diretamente ligado a hierarquia. O lider formal é aquele investido em cargo de
hierarquia superior, e que Ihe da poder e autoridade sobre os demais colaboradores da organizagéo.
O profissional investido em cargos de gerente, supervisor, diretor, chefe de seg¢éo, por exemplo, séo
exemplos de lideres formais, uma vez que sua autoridade foi atribuida pelo cargo que ocupa dentro da
estrutura organizacional.

14 SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling, motivating and
precipitating structures and processes in the work environment. Human Relations, 2003a. Vol. 56, p.
1213-1232.

115 O'LEARY-KELLY; et al, 1996, apud, SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review
of enabling, motivating and precipitating structures and processes in the work environment. Human
Relations, 2003a. Vol. 56, p. 1213-1232.
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promove um funcionario que manipulou e assediou um colega, atitude esta que
serveria de “incentivo” para que outros possam fazer o mesmo. Do mesmo modo € o
sistema de recompensas, que pode incitar supervisores a descartar funcionarios com
alto ou baixo desempenho, vez que este empregado pode ser visto como uma ameaga
devido ao seu talento/desempenho. Caso a performance do supervisor seja fundada
na atuagao de seus subordinados, empregados com baixo desempenho sao vistos
como uma barreira para uma boa avaliagao''®. Este grupo (incentivos) proporciona
uma concepgao politica e identifica que em certas ocasides o assédio a um individuo
¢ algo “racional” a ser feito'"”.

Os processos precipitadores sdo compreendidos como o estopim para a
ocorréncia do assédio moral e envolvem transformacdes no status quo da empresa,
como o downsizing, reestruturacdo, reengenharia, fusdo, dentre outras alteragbes
organizacionais, na administracdo e na composi¢cdo das equipes de trabalho. A
reestruturacdo e o downsizing acarretam na eliminagdo de cargos e posi¢cao
hierarquica, reduz as chances de promog¢ao, eleva a carga de trabalho e a competi¢cao
interna, consequentemente, impulsiona incertezas, pressdo e aumento do estresse,
levando a determinados empregados a terem comportamentos hostis frente a outros
para assim se sobressair no ambiente de trabalho. Nessa senda, Baron e Neuman'18
destacam que o aumento da diversidade em termos de idade, sexo e etnia estdo
diretamente associados ao aumento da frequéncia de agressdes no ambiente de
trabalho. As diferengas podem causar dificuldades na comunicacao interpessoal, ou
levar a esteredtipos mutuos, que por sua vez, pode desencadear um comportamento

mais agressivo.

116 KRAKEL, 1997, apud, SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling,
motivating and precipitating structures and processes in the work environment. Human Relations,
2003a. Vol. 56, p. 1213-1232.

17 SALIN, Denise. Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, Organisational
Antecedents and Gender Differences. Doctoral dissertation. Research Reports, Serie A, no 117.
Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b. Disponivel em: <
https://helda.helsinki.fi/dhanken/bitstream/handle/10227/90/117-951-555-788-
7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.

118 BARON; NEUMAN, 1996, apud, SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of
enabling, motivating and precipitating structures and processes in the work environment. Human
Relations, 2003a. Vol. 56, p. 1213-1232.
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O modelo elaborado por Salin esta focado nos fatores no ambiente de trabalho,
colaborando para o modelo de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper''® e Einarsen’?. Salin'?!
afirma que seu modelo conceitual ndo deve ser posto como um estudo finalizado, mas
sim uma tentativa preliminar de promover uma visualizagdo mais ampla dos

mecanismos internos das organizagdes.

2.3.3 Modelo de Vartia

O termo assédio moral tem sido empregado em situagées onde um ou mais
individuos sao alvos de repetidos e persistentes atos hostis por um ou mais colegas
de menor nivel, supervisores ou subordinados, e sao incapazes de lideram com a
situacao’?2.

Vartia'?® apresenta um modelo tedrico conceitual, que contém o ambiente de
trabalho, caracteristicas individuais da vitima e do assediador, e processos grupais
que sao tidos como elementos potenciais na contribuicdo para a ocorréncia dos casos
de assédio.

Referida autora traz trés pontos que podem anteceder o assédio moral.

Vejamos:

Ponto 1 — Ambiente de trabalho
a) Organizacao do trabalho;

b) Caracteristicas do trabalho;
c) Estilos de liderancga;

d) Cultura organizacional.

119 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. The concept of bullying at work:
the European tradition. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.).
Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice.
London: Taylor & Francis, 2003. Cap. 1, p. 3-30.

120 EINARSEN, Stale. The nature, causes and consequences of bullying at work: The Norwegian
experience. Pistes, vol. 7, n° 3, 2005.

121 SALIN, Denise. Ways of explaining workplace bullying: a review of enabling, motivating and
precipitating structures and processes in the work environment. Human Relations, 2003a. Vol. 56, p.
1213-1232.

122 VARTIA, Maarit. Workplace Bullying: A Study on the Work Environment. Well-Being and Health.
Doctoral Dissertation. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Finnish Institute of Occupational
Health, 2003.
123 VARTIA, Maarit. Workplace Bullying: A Study on the Work Environment. Well-Being and Health.
Doctoral Dissertation. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Finnish Institute of Occupational
Health, 2003.
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Ponto 2 — Processos de grupo
a) Pressao no grupo;

b) Bode expiatorio;

c) Autoprotecao.

Ponto 3 — Caracteristicas individuais
Vitima: Assediador:

a) Fatores demograficos; a) Caracteristicas da personalidade.
b) Caracteristicas da personalidade.

Em seguida, a autora dispde que o assedio moral pode se dar pelo isolamento
social, difamagado, fofoca, estratégias organizacionais, criticas e menosprezo,
ameacas de violéncia, etc. Ainda, assevera que as hipotéticas consequéncias do
assédio incluem a insatisfacdo com o trabalho, aumento dos sintomas de estresse e
aumento do risco as doengas relacionadas ao estresse como a depresséo e doengas
cardiovasculares, transtorno de estresse pos-traumatico (PTSD) e absenteismo, bem
como o uso de drogas e sedativos para o sono'?.

Ademais, imperioso ressaltar que as consequéncias advindas do assédio nao
se restringem apenas para as vitimas, mas pode afetar outros empregados que
observam tal situagdo, podendo acarretar na insatisfacdo com o trabalho, além de
desencadear sintomas de estresse e distresse mental.

O modelo de Vartia, sem pormenorizar, esta abrangido no exposto por
Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper e Salin, abordados anteriormente.

A apresentacao dos modelos conceituais do assédio moral evidencia a relagéo
e combinacgao de varios fatores que agem de modo a promover este fendbmeno ou na
sua inibicdo. O modelo de Einarsen e colaboradores tém como enfoque o individuo
assediado, o assediador e a organizagao, ja o modelo de Salin dispde uma maior
discussao acerca dos fatores propiciadores, motivadores e precipitadores do assédio
moral nas organizagdes. Por outro lado, o modelo de Vartia exibe uma lista de

consequéncias que vitimas de casos de assédio e observadores podem sofrer.

124 VARTIA, Maarit. Workplace Bullying: A Study on the Work Environment. Well-Being and Health.
Doctoral Dissertation. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Finnish Institute of Occupational
Health, 2003.
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2.4 TIPOS DE ASSEDIO, ESTRUTURA E SUJEITOS

O assédio moral pode advir de diferentes dire¢des, como por exemplo: vertical
descendente (superior hierarquico), horizontal (colegas), misto e vertical ascendente
(subordinado ao superior).

Hirigoyen'?5 expde um levantamento proveniente de sua pesquisa na Franga,
onde evidencia que 58% das ocorréncias de assédio moral advém da hierarquia, 29%
dos casos o assédio vem de diversas pessoas (colegas e superiores), com 12% o
assédio vem de colegas e 1% dos casos de um subordinado.

No asseédio vertical descendente, a agressao e os comportamentos hostis
partem de um superior hierarquico, situacdo essa que engloba a maior parte das
ocorréncias de assédio. Segundo Hirigoyen'?6, quando a agressao se da por iniciativa
do superior, as implicagbes sao muito mais graves sobre a saude do alvo, pois, a
vitima se sente isolada e sem ter a quem reportar a situacéo ocorrida.

Em tempo, a autora esclarece que existem varios subgrupos no assedio

descendente:

a) assédio perverso: praticado com a finalidade de eliminagcdo do outro ou a
valorizagdo do proprio poder. Neste caso, como uma forma de se engrandecer o
superior sente a necessidade de apequenar os demais;

b) assédio estratégico: seu escopo € forcar o alvo a pedir demissao, tornando assim
um processo legal de dispensa sem “prejuizos” para a organizagao;

c) assédio institucional: € um instrumento/forma de gestdo do coletivo.

O Workplace Bullying Institute (WBI) (Instituto de Assédio Moral no Trabalho,
tradugao livre) realizou uma pesquisa nos Estados Unidos em 2017 com 1.008
adultos, nesta pesquisa constatou o que a teoria explica, em 61% dos casos o assédio
é realizado por um superior hierarquico'?’. A subordinacdo em si nos remete a uma

relacado de desigualdade, o que torna dificil distinguir muitas vezes os comportamentos

125 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

126 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

127 WORKPLACE BULLYING INSTITUTE (US). U.S. WORKPLACE BULLYING SURVEY.
Washington, 2017. Disponivel em: < http://workplacebullying.org/multi/pdf/2017/2017-WBI-US-
Survey.pdf >. Acesso em 10 de margo de 2018.
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abusivos. Barreto'?® relata que o assédio descendente € o mais comum no Brasil,
alcangando indices de 90%.

O assédio horizontal, proveniente de colegas de posi¢ao ou poder equivalente,
‘¢ mais frequente quando estes disputam a obtengcdo de um mesmo cargo ou
posicao”'?°, ou seja, existe a competitividade e o sentimento de inveja. Entretanto,
existe a questdo do convivio com a diferenga: religido, posigdo social, homem
trabalhando em grupo de mulheres, homossexualidade, mulher trabalhando em grupo

de homens e outros.

Em certas categorias tradicionalmente reservadas aos homens, nao é facil a uma
mulher fazer-se respeitar quando chega. Sao brincadeiras grosseiras, gestos
obscenos, menosprezo por tudo que ela diz, recusa a levar seu trabalho em
consideragao. Parece até “trote de calouros”, e todo mundo ri, inclusive as mulheres
presentes. Elas ndo tém escolha’0.

Diversas organizagbes e muitas pessoas sdo incapazes de conviver com as
diferengas, quaisquer que elas sejam. O discurso de Hirigoyen apresentado acima
demonstra claramente esta indiferenga, ndo somente de género, mas também
religiosa (a vitima é constantemente questionada e provocada devido a sua escolha
religiosa) e tantas outras ja mencionadas. O assédio é muitas vezes levantado como
um sentimento de inveja em relagdo ao outro, seja algo relacionado a beleza,
juventude, riqueza, relagdes influentes ou até mesmo o conhecimento acerca de uma
area ou mais areas.

Por sua vez, o assédio misto abrange sujeitos das mais variadas posi¢coes
hierarquicas. Neste caso, o assédio pode se originar no nivel horizontal e em seguida
do vertical descendente, vertical ascendente, ou por ambos ao mesmo tempo.
Hirigoyen'3! “[...] é raro um assédio horizontal duradouro nao ser vivido, depois de
algum tempo, como asseédio vertical descente, em virtude da chefia ou do superior

hierarquico. E ou se torna, portanto, cimplice”.

128 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio Moral: a violéncia sutil. Andlise epidemioldgica e
psicossocial no trabalho no brasil. 2005. 188f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa de Pos-
Graduagéo em Psicologia Social, Pontificia Universidade Catdlica, Sado Paulo, 2005.

129 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 113.

130 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2008, p. 70.

131 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 114.
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Como mencionado, a inveja pode ser um gatilho para o inicio das agressoes e
comportamentos hostis. Neste caso, quando jovens entram no mercado de trabalho,
muitas vezes possuem um alto grau de conhecimento e grande vontade de propor
melhorias e mudancas, acabam por encontrar colegas de fungéo equivalente e chefias
que n&o possuem o mesmo nivel de estudo’®2. Assim, os colegas e chefias ficam com
‘medo” e tentam diminuir o ritmo do novo empregado, com receio de que este
demonstre maior desempenho e ascenda na empresa, ultrapassando-os. A partir da
percepcao desta nova ameaga iniciam-se os comportamentos sutis e/ou agressivos
ao alvo.

Ja no asseédio vertical ascendente, que conforme Hirigoyen € o mais raro,
ocorre quando o subordinado ou um grupo de funcionarios utilizam-se de estratégias
para agredir ou denegrir a imagem do seu superior. Reag¢des coletivas de grupo e
falsa alegacao de assédio sexual sdo duas formas de assédio exemplificadas pela
autora’3. A alusdo falsa de assédio sexual tem a finalidade de desqualificar o
individuo, além de sujar sua reputacao, pode ser reforgada pela repercussao que a
midia da a estes casos. Ja as reagdes coletivas de grupo é a uniao dos individuos
para livrar-se do superior hierarquico que foi imposto e ndo é aceito. Por exemplo, na
compra ou fusdo de um grupo empresarial por outro’34.

Nessa senda, diversos sao os focos para explicar da ocorréncia do assédio
moral no ambiente de trabalho. Existem pesquisadores que focam nas caracteristicas
da personalidade dos agressores e vitimas, outros enfatizam a deficiéncia no
ambiente organizacional. A necessidade de agregar estes e outros fatores nas
pesquisas e estudos acerca do tema sao de grande importancia para observar este

fendmeno de uma forma mais ampla e completa.

A estrutura do assédio moral diz respeito aos seus elementos basicos e sua
explicagdo esta voltada para a identificagdo dos fatores propiciadores e dos
diferentes niveis em que ocorre. A dindmica ou processo do assédio moral envolve

132 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2008, p. 115.
133 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2008, p. 115.
134 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 116.
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a compreensao de suas fases, como inicia e evolui, e a forma como as diferentes
variaveis interagem facilitando sua emergénciass.

O argumento de Gongalves tem por base a autora Denise Salin'3¢ que enfatiza
a caracterizagao do assédio moral como um processo multidimensional. Ou seja, ndo
existe apenas a relagao entre assediado e assediador (assédio moral interpessoal),
ha também fatores organizacionais que predispdem a ocorréncia do assédio moral.
Neste sentindo, para uma melhor compreensdo deste fendmeno, sera discutido o
assedio moral interpessoal, abordando aspectos da vitima e do agressor.

Os estudos iniciais do assédio moral procuravam definir as caracteristicas e
criar um esteredtipo tanto da vitima quanto do agressor. Quando observadas as
explicagbes para a ocorréncia do assédio moral em um nivel individual de analise, a
personalidade da vitima e do agressor tendem a receber maior atencgéao.

Os fatores individuais e a personalidade tanto da vitima quanto do agressor,
conforme Zapf e Einarsen'®’, sdo elementos essenciais para andlise da ocorréncia do
assédio. Deste modo, tanto as vitimas quanto os assediadores podem apresentar
caracteristicas e personalidades capazes de subsidiar a sua participacdo em
ocorréncias de assédio. Para Vartia'® o inicio destas situagdes de assédio esta
inserido nas caracteristicas da personalidade dos envolvidos neste processo de

assedio, tais atributos podem estar relacionados a vitima, ao agressor ou ambos.

135 GONCALVES, Rosemary Cavalcante. O ASSEDIO MORAL NO CEARA: Naturalizagdo dos atos
injustos no trabalho. 2006. 109f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Programa de P6s-Graduacgao
em Psicologia, Universidade de Fortaleza, Fortaleza, 2006, p. 15.

136 SALIN, Denise. Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, Organisational
Antecedents and Gender Differences. Doctoral dissertation. Research Reports, Serie A, no 117.
Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b. Disponivel em: <
https://helda.helsinki.fi/dhanken/bitstream/handle/10227/90/117-951-555-788-
7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.

137 ZAPF, Dieter; EINARSEN, Stale. Individual antecedents of bullying: victims and perpetrators. In:
EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional
Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor &
Francis, 2003. Cap. 8, p. 165-184.

138 VARTIA, Maarit. Workplace Bullying: A Study on the Work Environment. Well-Being and Health.
Doctoral Dissertation. People and Work Research Reports 56. Helsinki: Finnish Institute of Occupational
Health, 2003.
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2.4.1 Vitima

Segundo Heloani'3® algumas teorias psicanaliticas creditam boa parte da culpa
das situacdes de assédio a vitima, “como se de certa forma este estivesse conivente
com o agressor ou desejasse inconscientemente a propria situagao de agressao, por
masoquismo ou mesmo por expiagao de culpa”.

O professor italiano Daniele Giglione'#°, faz uma critica acerca da vitima'!.
Para ele o vitimismo € o empoderamento do século XXI, o chega a chamar de
“dispositivo vitimario”. O autor trabalha a vitima que assume essa condigao, muitas
vezes sem merecer, para garantir "protagonismo", intocabilidade e até certa
celebridade, € a vitima que ascende porque se disse ser vitima, como se isso fosse
um mérito por si. Todavia ele é firme em suas palavras ao aclarar que existem as
vitimas falsas e as verdadeiras, e sua critica ndo abarca aqueles que foram realmente
lesados em seus direitos, mas aqueles que apropriaram do discurso de vitima.

Nesse sentido, Barzotto'#? elucida que

Com o aumento dos casos de assédio entende-se importante a identificagdo de que
se a vitima esta, a partir deste cenario de imaginario social, em posi¢ao de vantagem
ou desvantagem. Por isto precisamos distinguir o joio do trigo porque é necessario
que o dano realmente ocorrido a personalidade do empregado seja ressarcido e
reparado.

N&o tecendo comentarios a essa critica, Hirigoyen'#3 assevera que as vitimas
do assédio nao gostam de sofrer ou sdo depressivas, mas que essa situagao delas (a
sociedade vé-las como culpadas) € aproveitada pelos seus agressores como um meio

para asseédio. Todavia, dentre as diversas razdes para a ocorréncia do assédio moral,

139 HELOANI, Roberto. Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia. dez. 2005, n°. 22, p.101-108, p.
103.

140 GIGLIOLI, Daniele. O papel da vitima. Entrevista sobre o livro Critica da Vitima com Miguel
Conde. Folha de S&o Paulo, 23 de junho de 2018. Caderno ilustrada.

141 Daniele Giglioni é professor de Literatura Comparada na Universidade de Bergamo, na Italia. Em
2017 ele langou o livro intitulado “Critica da Vitima”, onde investiga a origem da ideologia da vitima e
a consolidagédo de uma estratégia de lamentagdes que divide a sociedade em réus e vitimas, vitimas
e algozes.

142 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Bullying na Lei Federal 13.185/15, a nova tipologia do assédio
moral laboral. In: Ambito Juridico, Rio Grande, XXI, n. 172, maio 2018. Disponivel em:
<http://www.ambito-
juridico.com.br/site/?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=20467&revista_caderno=25>. Acesso
em 15 de julho de 2018.

143 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2008.
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existem varios aspectos sugerindo que as razdes destas ocorréncias, ou pelo menos
parte delas, estdo relacionadas a prépria vitima'44.

Nesse cenario, Aquino et al'#® identifica dois grupos que apresentam riscos de
se tornarem alvos em casos de assédio: submissos e provocativos. As caracteristicas
da vitima considerada “submissa” estdo voltadas a ansiedade, baixa competéncia
social, baixa forca de vontade, evitam confrontos, ou seja, apresentam maior
dificuldade de agir e se defender frente a comportamentos hostis e ao agressor. Por
outro lado, as vitimas “provocativas” sao mais conscientes, tradicionais, rigidas e
moralistas que as outras nao vitimas. Essas qualidades ou esse “ar de superioridade”
podem causar frustragdo entre os colegas, levando-os a serem alvos de assédio’#6.

Outra pesquisa acerca dos disturbios de personalidade das vitimas de assédio
foi realizada por Matthiesen e Einarsen'’. Os resultados dessa pesquisa indicam que
fatores especificos de vulnerabilidade/robustez podem existir entre algumas, mas néo
em todas as vitimas de assédio moral. Individuos que estao sofrendo de problemas
psicologicos e emocionais tendem a sofrer em longo prazo problemas fisicos e
psicoldgicos no despertar do assédio, bem como conflitos pessoais sérios.

Vitimas de assédio em muitos casos se diferem em alguns aspectos dos outros,
esta diferenca pode estar caracterizada de diferentes formas, por exemplo: a vitima
pode representar uma minoria em termos de idade, etnia, religido, grau de instrugao
e fungédo na unidade de trabalho'8. O simples fato do individuo apresentar alguma
dessas diferengas pode causar uma sensacdo aos demais colegas que ele nao

pertence ao “nosso grupo” e leva-lo a ser um alvo preferencial dos comportamentos
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Reports, Serie A, no 117. Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b.
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hostis. Em pesquisa realizada por Zapf'4® 14% das vitimas de assédio afirmaram ser
diferentes de outros colegas de trabalho no que diz respeito a caracteristicas visiveis,
como idade, género ou porte fisico.

Hirigoyen'0 apresenta um levantamento em relagéo a idade dos assediados.
Referida autora afirma que em sua pesquisa nao foi constatado nenhum caso de
assédio moral com pessoas de 25 anos ou menos idade; 8% dos pesquisados com
idade entre 26 e 35 anos declaram ter sofrido assédio; 29% entre 36 e 45 anos; 43%
entre 46 e 55anos (sendo 21% entre 46 e 50 anos, e 24% entre 51 a 55 anos); e, 19%
com mais de 56 anos'®".

O aspecto relacionado ao género € algo que difere de pesquisa em pesquisa.
Ou seja, em algumas pesquisas a ocorréncia de assédio moral € mais visivel
(estatisticamente) entre as mulheres do que com homens, outras, a diferenca é
minima entre eles. Esta estatistica pode ser constatada face a “cultura machista”, os
homens em geral ndo conseguem expor que sofreram ou sofrem situag¢des de assédio

moral.

Apesar de a maioria das pesquisas apontarem que as mulheres séo,
estatisticamente falando, as maiores vitimas do assédio moral, também s&o elas as
que mais procuram ajuda médica ou psicoldgica e, ndo raro, no seu proprio grupo
de trabalho, verbalizando suas queixas, pedindo ajuda. Em relagdo ao homem, sob
alguns aspectos, essa situagédo é mais delicada, pois fere sua identidade masculina.
Em um tipo de agress&o que, como ja vimos, é paulatina e quase invisivel, nao raro
quando a vitima se apercebe da situagdo o fendbmeno destrutivo ja se estabeleceu,
0 que a leva a um processo depressivo em que ndo encontra mais forgas e em
relacdo a que nem mesmo possui animo para reagir. Essa atitude de aparente
passividade, ou melhor, de auséncia de acao, dentro de nossa cultura machista e
preconceituosa é vista mais como um atributo feminino do que masculino, o que
piora o quadro depressivo da vitima, pois rebaixa ainda mais sua autoestima, ferindo
sua identidade masculina. Assim, no caso masculino, tornar publica a sua
humilhacdo associa-se a admitir sua impoténcia diante dos fatos, o que se lhe
configura como o “fundo do pogo”, o auge de sua forgada degradagao52.

149 ZAPF, Dieter. Organisational, work group related and personal causes of mobbing/bullying at work.
International Journal of Manpower. 1999. Vol. 20, p.70-85. Disponivel em:
<https://doi.org/10.1108/01437729910268669>. Acesso em: 10 de margo de 2018.

150 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 30.

151 Apesar de estes dados apontarem uma média de 48 anos, predominando a ocorréncia do assédio
moral entre individuos acima de 50 anos, a autora afirma que o estudo apresenta um viés devido ao
modo como da coleta de dados foi executada (questionarios enviados por correio). Neste caso, a ndo
existéncia de casos com individuos abaixo de 25 anos poderia ser considerado um viés, pois os jovens
respondem menos facilmente questionarios encaminhados pelo meio utilizado.

152 HELOANI, Roberto. Assédio moral: a dignidade violada. Aletheia. dez. 2005, n°. 22, p.101-108, p.
105.
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Tanto homens e mulheres estdo propensos a sofrerem violéncia no ambiente
de trabalho, no entanto, a violéncia contra as mulheres pode ser mais frequente em
determinados setores e fungdes. Apesar disto, Di Martinho, Hoel e Cooper'? afirmam
que nao se pode generalizar afirmando que as mulheres sdo alvos mais frequentes
do que os homens.

De acordo com os dados do Quinto Inquérito Europeu sobre as Condi¢des de
Trabalho, pesquisa esta realizada pela Fundacdo Européia Para a Melhoria das
Condicdes de Vida e de Trabalho (Eurofound), a porcentagem de mulheres expostas
a violéncia no trabalho (fisica ou psiquica) era apenas 1,33% maior que de homens'%*.
Entretanto, as mulheres sdo mais vulneraveis a determinados tipos de violéncia, o que
nas estatisticas pode representar essa diferenca na analise de género e assédio'®.

Uma explicagdo para a “preferéncia” das mulheres como alvo do assédio é

esclarecida por Hirigoyen:

As mulheres nao sdo educadas para reagir de maneira violenta. Ensinam-lhes a se
submeter, a ser doces, “femininas”. As condutas de violéncia e dominagao sao
préprias das normas da virilidade, sendo, pois, contrarias as canones da
feminilidade 8.

Hirigoyen'” descreve que praticamente todo assédio € discriminatorio, pois
pode confirmar a recusa de caracteristicas e particularidades de uma pessoa. Deste
modo, a autora afirma que o assédio ocorre de forma dissimulada, tendo em vista o
fato de a discriminacéo ser proibida por lei. Em relacdo ao assédio discriminatério, a
autora classifica alguns tipos: o0 assédio por motivos raciais ou religiosos, assédio em
funcao de deficiéncia fisica ou doenca, assédio em fungao de orientacdes sexuais, e
o assédio discriminatorio de representantes de funcionarios e representantes

sindicais.
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2003.

15 FUNDACAO EUROPEIA PARA A MELHORIA DAS CONDICOES DE VIDA E DE TRABALHO
(EUROFOUND). Quinto Inquérito Europeu sobre as Condig¢ées de Trabalho. Dublin, 2015.
Disponivel em: < https://www.eurofound.europa.eu/pt/data/european-working-conditions-survey>.
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Por fim, as pesquisas de forma geral apresentam que os individuos com baixa
autoestima, com alta ansiedade, baixa forca de vontade, depressao e incapazes de
se defender/agir contra comportamentos hostis sdo alvos faceis/vulneraveis ao
asseédio. Outras caracteristicas da personalidade da vitima podem indicar quem esta

mais “apto” a ser assediado, e as razdes do por que este individuo se tornou vitima.

2.4.2 Agressor

Para Vartia'™® e Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper'® as caracteristicas do
assediador sdo complexas para se estudar, assim como sua caracterizagcdo muitas
vezes é baseada na opinido das proprias vitimas. Ou seja, a personalidade e as
intencdes do assediador estdo fundamentadas no seu comportamento hostil. Segundo
Brodsky'%% o0 comportamento do assediador foi caracterizado em termos de desordens
da personalidade, oriundas de uma infancia problematica. De forma similar
Hirigoyen'®' expde que “toda pessoa em crise pode ser levada a utilizar mecanismos
perversos para defender-se. Os tracos narcisicos de personalidade sao muito
comumente encontraveis (egocentrismo, necessidade de ser admirado, intolerancia a
critica) .

Lubit'®? relata duas classificagbes de narcisismo, o saudavel e o destrutivo. O
narcisismo saudavel “baseia-se na autoestima relativamente sélida, capaz de resistir
as frustragcdes diarias. [...] Uma autoestima saudavel nos ajuda a nos
comprometermos com ideais e valores e a sermos capazes de nos importarmos com

outros individuos”'®3. Entretanto, a falta da autoestima pode levar o individuo a
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(Eds.). Workplace Violence: issues, trends, strategies. Devon: Willian Publishing, 2005. Cap. 12, p.
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desenvolver uma autoimagem grandiosa com intuito de esconder sua fragilidade, e

consequentemente o leva a desprezar e invejar os outros também.

As caracteristicas determinantes dos narcisistas destrutivos sdo grandiosidade
(sentimento grandioso de sua prépria importancia, arrogancia, preocupagao com o
poder e a riqueza, busca excessiva pela admiracdo), sentimento de ter direito a
tudo, podendo para isso explorar os outros, a falta de preocupag¢do e menosprezo
pelo préximo. [...] Muitas vezes, individuos narcisistas destrutivos ndo percebem
que seu comportamento € um problema para os outros, e mesmo se o reconhecem,
nao estdo preocupados com o impacto pernicioso que seu comportamento pode ter
em outras pessoas. %4

De forma similar, Aasland, Skogstad e Einarsen'® conceituam que a lideranga
destrutiva consiste em comportamentos repetidos ou ilegais oriundos de um lider,
supervisor ou gestor que violam os interesses legitimos da organizagao arruinando
e/ou sabotando as metas/objetivos organizacionais, as tarefas, os recursos, a
efetividade, a motivagdo, o bem-estar ou a satisfagdo no cargo dos seus
subordinados. Corroborando com o descrito por Lubit e Aasland, Skogstad e Einarsen,

Heloani (2005, p. 104) apresenta:

[...] por n&o tolerarem o sucesso de subordinados que possam distinguir-se mais do
que eles, esses gestores normalmente afastam seus melhores funcionarios,
mormente se forem pessoas mais jovens com ou mais qualificagdes (formais ou
informais) do que eles proprios. Mesmo que venham a aparentemente incentivar
essas pessoas, temporariamente adotando uma postura “simpatica” a elas, nao
tardam a “puxar-lhes o tapete”, ou seja, a enfraquecé-las ou a elimina-las da
organizacéo, sobretudo se manifestarem suas proprias opinides, mostrando-se
independentes Nossa experiéncia demonstra que seu “tipo preferido” € o individuo
que trabalha muito (o pé-de-boi”’), ndo questiona nada (o cordeiro”) e,
frequentemente, enaltece o ego de seu superior em posi¢cao reverente (“o puxa-
saco”).166

Ashforth'®” estudou os antecedentes dos assediadores nas organizacdes e

encontrou que estes geralmente apresentam baixa tolerancia a ambiguidades além
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Reports, Serie A, no 117. Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b.
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de crenga na Teoria X de McGregor'®8. Esta relagédo apresenta que os empregados
nao gostam de trabalhar, ndo tem ambigdo e fogem de suas responsabilidades
(crengas da Teoria X). Ou seja, ha uma visao negativa dos empregados ou colegas
com uma incompeténcia social.

Zapf e Einarsen'®® apresentam trés classificagbes de assédio relacionadas a
certas caracteristicas do assediador: 1) processo auto regulatério relacionado a
ameaca da autoestima; 2) incompeténcia social, e 3) o assédio como resultado de um
comportamento micro politico. Muitos tedricos assumem que a protegcdo e o aumento
da autoestima de alguém é uma motivagdo humana basica que influencia e controla
o comportamento humano em muitas situagdes sociais'’%. Para Vartia'' a visdo
tradicional refere-se a baixa autoestima como uma poderosa e perigosa causa da
violéncia. Em contrapartida, Baumeister, Smart e Boden'’? argumentam que
especialmente a autoestima alta esta relacionada ao comportamento agressivo. O
assédio como um resultado da protecdo da autoestima pode ocorrer especialmente
se os assediadores sdo gestores, porque sao dominantes, autoritarios, e apresentam
elevada autoestima, neste sentido, protegé-la é normalmente algo esperado’”3.

Com relagéo as competéncias sociais, Zapf e Einarsen'’* discorrem que a falta

de controle emocional, como também a falta de autorreflexdo e perspectiva leva o

168 A teoria X, também sdo chamada de "Hipétese da mediocridade das massas", diz que os
funcionarios possuem aversao ao trabalho e encaram como um mal necessario para ganhar dinheiro.
Artificios como punicao, elogios, dinheiro e coacdo seriam fundamentais, pois o funcionario evita
responsabilidades, deseja ser dirigido e ter estabilidade/seguranga.

169 ZAPF, Dieter; EINARSEN, Stale. Individual antecedents of bullying: victims and perpetrators. In:
EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional
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individuo a ter comportamentos agressivos. Os assediadores podem n&o estar cientes
do que estdo fazendo ou como o comportamento deles afeta o outro, como por
exemplo, um supervisor poderia desabafar sua raiva gritando regularmente com um
dos seus subordinados. Os assediadores podem também nao estar cientes das
situacbes de assédio devido a pouca comunicacdo entre assediador e vitima, e
também devido ao fato que os assediadores nédo recebem um feedback de seu
comportamento’’®. Ou seja, muitas das condutas e agdes praticadas pelos supostos
agressores nao sao vistos pelo proprio como comportamentos hostis/agressivos, mas
como uma reacao razoavel para uma situagao dificil e tensa.

O conceito de micro politico € baseado na premissa que as organizagdes nao
consistem em estruturas e processos completamente determinados'’®. Podemos
exemplificar tal situagdo quando os membros da organizagao tentam proteger e
melhorar seus status na empresa, 0 que pode corresponder a sua autoestima.
Consequentemente, as suas acbes ndo remetem somente aos interesses
organizacionais, mas a seu proprio interesse. De modo que, para ter influéncia nas
decisdes ou em determinado setor € necessario assumir um comportamento politica
e construir coalizbes, bem como conspirar contra os “competidores”’’. Todavia,
oponentes em uma situagao podem se tornar parceiros em outro. Assim, utilizar-se de
comportamentos e agdes hostis/agressivas contra alguém nédo € algo prudente a se
fazer no comportamento micro politico'’8. Apesar de o comportamento micro politico
objetivar os préprios interesses individuais, e a protecdo e melhora do status na

organizagao, ocasionalmente pode transformar-se em um caso de assédio, de modo
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que este comportamento apresenta uma linha ténue entre o uso aceitavel do poder e
o assédio'"®.

No entanto, o assédio moral pode tratar-se de um processo disciplinador em
que se busca anular a vontade daquele que, para o agressor, se apresenta como uma
ameaca. Ashforth'® sugere algumas predisposigdes individuais como facilitadoras
dos comportamentos tirdnicos como fatores subjacentes ao assédio. Estes fatores
incluem convicgbes sobre a organizagao (orientacdo burocratica), subordinados
(individuos que nado gostam de trabalhar, ndo tem ambicdo e evitam
responsabilidades) e o ego (autoestima). Nao obstante ao apresentado, os estudos
afirmam que néao é possivel estabelecer padroes especificos da personalidade tanto
da vitima quanto do agressor, entretanto, os fatores individuais podem influenciar no

desenvolvimento e agravamento do processo de assédio.

2.5 ASSEDIO MORAL NAS ORGANIZACOES E AS RESPONSABILIDADES DO
EMPREGADOR: O PODER DIRETIVO E SEUS LIMITES NA TEORIA GERAL DA
RELACAO DE EMPREGO

Apos o profundo estudo acerca do instituto do assédio moral no capitulo
anterior, iniciar-se-a uma abordagem focada, sobretudo, em sua ocorréncia no ambito
das organiza¢des empresariais.

Nesse sentido, bucar-se-a verificar as consequéncias de sua pratica, em
especial as responsabilidades do empregador quando o assédio advir dentro do
ambiente de trabalho, bem como as medidas de prevencgao.

A Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT) dispde em seu artigo 2° que
empregador € a “empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da

atividade econémica, admite, assalaria e dirige a prestagdo pessoal de servigo”'®, Ja
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o artigo 3° define o empregado como “toda pessoa fisica que prestar servicos de
natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”'82,

Tendo como base os elementos dispostos nos artigos citados acima,
Delgado'® discorre que os elementos fatico-juridicos componentes da relagdo de
emprego sao cinco: a) prestacao de trabalho por pessoa fisica a um tomador qualquer
(pessoa fisica ou juridica); b) prestagéo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador;
c) também efetuada com nado eventualidade; d) efetuada ainda sob subordina¢do ao
tomador dos servigos; e) prestacao de trabalho efetuada com onerosidade.

A doutrina em geral, aqui sintetizada por Nascimento'®, elenca algumas
caracteristicas da relagdo de emprego: a natureza privatista deste contrato, eis que
estda no ambito do direito privado; a consensualidade, pela necessidade do
assentimento verbal, escrito ou tacito para o vinculo juridico; a adesao do trabalhador
as condigdes da empresa; o trato sucessivo pelo seu carater continuado e o carater
sinalagmatico em razao prestagdes reciprocas dos contraentes; e, por fim, define a
relagdo de emprego como “a relagdo juridica de natureza contratual tendo como
sujeitos o empregado e o empregador e como objeto o trabalho subordinado,
continuado e assalariado”.

Ou seja, ante as consideragdes supra, pode-se concluir que uma das principais
caracteristicas da relagdo empregaticia € a subordinagdo do empregado.

A grande diferenca entre a relagdo de emprego na atualidade e nos tempos
antigos é justamente a forma como se identifica essa subordinacdo. Nao se pode
considerar uma dependéncia de forma simplista, mas houve um avango do conceito
desta subordinagado caracteristica da relagdo de emprego, coerente com um “meio
social onde impera o direito, a igualdade e a liberdade”'®.

Acerca da subordinagao temos na doutrina portuguesa Maria do Rosario Palma
Ramalho'® que afirma que o trabalho subordinado € um fendmemo complexo, tendo
como base elementos objetivos e subjetivos. O elemento objetivo consiste no binbmio

de troca trabalho/remuneragéao, ja o elemento subjetivo, que o diferencia de outras

182 BRASIL. Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacdo das Leis do
Trabalho.

183 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p. 313.
184 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho: histéria e teoria geral do direito do
trabalho: relagdes individuais e coletivas do trabalho. 19. ed. Sao Paulo: Saraiva. 2004, p. 500.

185 ROMAR, Carla Teresa Martins. Alteragdes do contrato de trabalho: funcdo e local. Sdo Paulo:
LTr, 2001, p. 40.

186 RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 27.
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relagdes laborais, € o binbmio dependéncia do trabalhador/dominio do empregador.
Para a autora a subordinagdo ndo é uma qualidade do trabalho, mas um estado
pessoal do trabalhador.

Conforme Delgado'® a subordinagao consiste na situagéo juridica derivada do
contrato de trabalho, pela qual o empregado compromete-se a acolher o poder de
direcdo empresarial no modo de realizagao de sua prestagao de servigos. Traduz-se,
em suma, na “situacdo em que se encontra o trabalhador, decorrente da limitacéo
contratual da autonomia de sua vontade, para o fim de transferir ao empregador o
poder de direcdo sobre a atividade que desempenhara”.

Paulo Vilhena' nos ensina que “os elementos que compdem a empresa,
individualmente considerados, sdo heterogéneos e a fungdo diretiva consiste em
homogeneizar-lhes as disponibilidades e as a¢des”. Dessa forma, “quem imprime
sentido integrativo aos meios conducentes da atividade-trabalho é o empregador”.
Imprescindivel que a atuacédo do empregador seja pautada no respeito a saude e
seguranga do empregado e na saude e na segurancga da prépria empresa, atuando
por meio do poder a ele conferido, qual seja: o poder empregaticio’®°.

Acerca da terminologia (poder empregaticio), Delgado'° diz que a doutrina ndo
se utilizava da referida expressao para se reportar ao fendmeno aqui em exame.
Preferia produzir referéncias autbnomas aquilo que consideramos as diversas faces
ou dimensdes do mesmo fenbmeno, quais sejam: poder diretivo, poder regulamentar,
poder fiscalizatério, poder disciplinar.

O poder empregaticio é decorréncia natural do contrato de trabalho entabulado
entre empregado e empregador; de um lado tem-se uma subordinagdo do empregado
e de outro um conjunto de prerrogativas do empregador inerentes ao contrato, na

medida em que visa o bom funcionamento do espaco empresarial. Por esse motivo:

Compete ao empregador a iniciativa de tornar possivel a execug¢do do
trabalho por parte do empregado e a faculdade de aferir a qualidade, a
quantidade e a perfeicdo técnica da prestacdo dos servigos prestados.
Portanto, proporcionar trabalho, fornecer meios para a sua execugao,

187 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p. 325.
188 VILHENA, Paulo Emilio Ribeiro. Relagdo de emprego: estrutura legal e supostos. 3. ed. Sdo Paulo:
LTr, 2005, p. 254-255.

189 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 749.
190 Nao obstante essa antiga tradigdo (hoje ja relativamente superada), € sem duvida vantajoso, do
ponto de vista tedrico e pratico, apreender-se, em uma especifica denominagao (poder empregaticio
ou poder intraempresarial), a integralidade de um mesmo fendmeno que apenas se desdobra, no plano
operacional, em dimensdes e manifestagdes variadas. DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito
do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p. 749.
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controlar e fiscalizar a prestagao dos servigos e receber o trabalho prestado

pelo empregado sdo obrigagées do empregador.'®!
A natureza juridica do fenbmeno da subordinacdo € hoje, portanto,
entendimento hegemoénico entre os pesquisadores da seara trabalhista’?. Nesse

diapasdo Delgado'® discorre que

A subordinacao que deriva do contrato de trabalho é de carater juridico, ainda que
tendo por suporte e fundamento originario a assimetria social caracteristica da
moderna sociedade capitalista. A subordinacdo juridica é o polo reflexo e
combinado do poder de diregdo empresarial, também de matriz juridica. Ambos
resultam da natureza da relagdo de emprego, da qualidade que lhe é insita e
distintiva perante as demais formas de utilizagado do trabalho humano que ja foram
hegeménicas em periodos anteriores da historia da humanidade: a escravidédo e a
servidao.

O poder empregaticio ndo é absoluto, e a lei garante esse poder ao
empregador, para que o objetivo da empresa seja alcancado, a fim de favorecer a
coordenacao e a direcdo da melhor forma da prestagcdo pessoal de servigo pelo
empregado. O empregado submete suas for¢as de trabalho ao empregador, porque
este também assume os riscos do negocio. Entretanto, essa subordinagdo também
nao € absoluta, eis que os principios protetivos do Direito do Trabalho devem ser
observados, bem como os direitos fundamentais da pessoa humana, que ndo podem
ser esquecidos no decorrer da relagédo de emprego.

Diferentes niveis de subordinagdo podem ser verificados conforme o tipo de
trabalho e a condigao social e ou cultural do trabalhador, havendo o minimo legal a
ser observado. Ha diversas situagdes em que a subordinagao juridica, definida como
elemento principal da relagédo de emprego de forma pacifica pelos doutrinadores, tem

uma linha ténue para a assung¢ao ao poder diretivo do empregador.

191 NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. Manual do Poder Diretivo. Sdo Paulo: LTr, 2009, p.40. apud
ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. O poder empregaticio no contrato de trabalho. Ambito Juridico, Rio
Grande, V. 13, n. 75, abr 2010. Disponivel em: <http://www.ambito-
juridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=7613>. Acesso em: 29 jun.
2018.

192 A teoria justrabalhista registra, contudo, antigas posigées doutrinarias que ndo enxergavam, ainda,
esse carater eminentemente juridico do fendbmeno da subordinagdo. Acentuando a ideia de
dependéncia (que tem matiz pessoal e ndo objetiva), ja se considerou a subordinagdo ora como sendo
uma dependéncia econdbmica, ora como sendo uma dependéncia técnica (ou tecnoldgica). DELGADO,
Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 326.

193 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 326.
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‘Basta a possibilidade juridica de o empregador poder dar ordens gerais e
especiais, de comandar, dirigir e fiscalizar a atividade do seu empregado”, nas
palavras de Moraes Filho'®*, para se configurar a subordinagéo juridica.

A subordinacédo é juridica porque se evidencia pela contratualidade existente
entre as partes, ou seja, € decorrente do contrato de trabalho, mesmo este sendo
tacito. Ndo se trata de uma subordinagdo técnica ou econbmica, mas como
contraponto ao poder de comando do empregador.

Alfredo Montoya Melgar'®® assevera que a “atribuicdo de tais poderes se da
face a natureza e requisitos da relagéo juridica do trabalho e da empresa”. Ainda,
complementa dizendo que o seu reconhecimento legal tem previsao constitucional na
liberdade da empresa.

Nessa perspectiva, Cintia de Oliveira e Leandro Dorneles'® mencionam que
os direitos patronais simbolizam a cristalizagdo da subordinagao subjetiva, ou seja, o
poder de comando, tendo como fundamento “além do direito de propriedade, o que se
pode chamar de carter organico do conceito de empregador”’, e quanto ao carter
organico mencionam a continuidade e o dinamismo da atividade empresarial, marcada
pela organizagao dos fatores de produgdo, dentre os quais se encontra a forgca de
trabalho.

Nesse sentido, Ramalho'®’ assevera que ha uma comunhdo de interesses

entre trabalhador e empregador,

sendo essa comunhao justificada pela integragdo do primeiro na empresa ou na
organizagdo do segundo, e sendo esta organizagdo reconduzida a uma
comunidade. Em outros termos, a ideia da comunidade entre trabalhador e
empregador na prossecuc¢ao do interesse empresarial é traduzida na valorizagédo da
empresa e no reporte do principio da mutua colaboragao entre o empregador e o
trabalhador ao quadro organizacional ou empresarial e para prossecucado do
respectivo fim.

Em sintese, a relagdo empregaticia ndo € apenas pessoal, mas também

comunitaria, e sdo os elementos da pessoalidade e da comunidade que explicam o

194 MORAES FILHO, Evaristo de. Introdugao ao direito de trabalho.8. ed. Sao Paulo: LTr, 2000, p.
243.

195 MELGAR, Alfredo Montoya. Derecho de Trabalho. 35. ed. Madrid: Tecnos, 2014, p. 365.

1% DORNELES, Leandro do Amaral de; OLIVEIRA, Cintia Machado de. Direito do Trabalho. 3. ed.
Porto Alegre: Verbo Juridico, 2016, p. 52.

197 RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 405.
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dever de lealdade'® do trabalhador em relagédo a organizagdo do empregador, mas
também os deveres de cuidado'® do empregador em relagéo ao trabalhador.

Ainda, na concepgao de Ramalho?®, foi a ideia de comunhao de interesses que
justificou a organizagao interna da empresa em moldes hierarquicos, reconduzindo o
empregador a figura do chefe (principio do chefe), que exerce os poderes laborais por
delegacéo do Estado e, de novo, em prossecugéo do interesse geral.

A partir dessa comunhao de interesses, Melgar?®' aborda o dever de diligéncia.
Para o autor o dever de trabalhar anda sempre ao lado do dever de diligéncia. Tal
dever importa para o trabalhador na obrigagado de dar, na prestagdo de servigos, um
rendimento qualitativo e quantitativo que o empregador pode legitimamente
esperar??,

Seguindo por esse caminho encontramos o que Américo Pla Rodriguez chama

de principio do rendimento. Por esse principio, a interpretacdo da lei laboral deveria

198 Ramalho diz que o dever de lealdade deve ser reconhecido em sentido estrito e também em sentido
amplo: em sentido estrito, projeta-se no dever de sigilo sobre os negdcios e os interesses da
organizagéo e no dever de ndo concorréncia com o empregador; mas, em sentido amplo, o dever de
lealdade aponta globalmente para uma conduta do trabalhador na execugéo do contrato conforme a
boa-fé e com os interesses da organizagcdo. RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho:
Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed. Coimbra: Almedina, 2009, p. 437.

199 A autora identifica quatro categorias de deveres legais na espera juridica do empregador: a) Deveres
gerais relativos a pessoa do trabalhador: nesta categoria incluem-se o dever de respeito e urbanidade,
o dever de contribuir para a promog¢ao humana, profissional e social do trabalhador, o dever de permitir
ao trabalhador o exercicio de cargos em organizacbes representativas dos trabalhadores, e,
genericamente, o dever de n&o obstar nem se opor, por qualquer forma, ao exercicio dos seus direitos
pelos trabalhadores, bem como o dever de n&o os tratar desfavoravelmente pelo exercicio desses
direitos; b) Deveres relativos a pessoa do trabalhador mas com um escopo funcional ou profissional:
nesta categoria, sobressaem o dever de proporcionar ao trabalhador boas condi¢gdes de trabalho do
ponto de vista fisico e moral, e de forma a facilitar a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar,
o dever de ocupagédo efetiva, o dever de contribuir para a elevacdo do nivel de produtividade do
trabalhador, nomeadamente proporcionando-lhe formagao profissional, e o dever de respeitar a
autonomia técnica do trabalhador; c) Deveres especificos em matéria de higiene, seguranca e saude
no local de trabalho: nesta categoria encontramos o dever de prevenir riscos e doengas profissionais e
de indenizar o trabalhador pelos prejuizos decorrentes de acidentes de trabalho, o dever de cumprir as
disposicdes legais em matéria de higiene, saude e seguranca e o dever de informagéo ao trabalhador
em matéria de prevencdo de doencgas profissionais e acidentes de trabalho; d) Deveres relativos ao
controle da situacdo dos trabalhadores na organizacéo: é o dever de manter um registro atualizado
sobre os aspectos mais relevantes da situagdo laboral de cada trabalhador. RAMALHO, Maria do
Rosério Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed. Coimbra: Almedina, 2009, p.
442.

200 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 406.

201 MELGAR, Alfredo Montoya. Derecho de Trabalho. 35. ed. Madrid: Tecnos, 2014, p. 322.

202 Em tal sentido, la diligencia consta de um elemento interno y subjetivo (um grado de tensién de la
voluntad, um complejo de cuidados y cautelas) y de um elemento objetivo, de um resultado (la
obtencién del rendimento). Igualmente pose ela diligencia um aspecto cualitativo (segun em cual el
trabajador diligente debera alcanzar um nivel correcto em la calidad de su prestacion) y outro
cuantitativo (segun el cual debera obtener um nivel correcto em la cantidad de trabajo realizado).
MELGAR, Alfredo Montoya. Derecho de Trabalho. 35. ed. Madrid: Tecnos, 2014, p. 322.
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ter em conta uma visdo conjunta da produgao, inspirada por valores de tipo nacional
e coletivo, que sobrepassam os valores puramente particulares dos componentes da
relagdo de emprego. Ambos os polos, empregados e empregadores, deveriam realizar
0 maximo esforgo para incrementar e impulsionar a produg¢ao nacional, a ponto de o
desempenho laboral abaixo de certo patamar configurar violagao contratual, de modo
que reputar-se-ia ilicitas as estratégias de luta operaria que implicassem diminui¢céo
do rendimento normal, como por exemplo greves?3.

Sob este viés, imperioso destacar apontamento de Ramalho?** acerca do
principio da compensacao da posi¢ao debitoria complexa das partes no contrato de
trabalho e suas projegdes, na qual ela defende que o principio da prote¢ao atua tanto
em favor do empregado, quanto do empregador. Dessa forma, se reconhecem duas
vertentes, a vertente de protecdo dos interesses do trabalhador e a vertente de
salvaguarda dos interesses de gestdo do empregador.

Conforme a autora?®®, o principio da compensacao justifica-se na complexidade
da relagdo empregaticia. O trabalhador ndo se obriga apenas a realizar o seu servico,
mas submete-se dentro de certos limites as regras da organizagao, sujeitando-se a
modificagdes impostas pelo empregador, e assume, ainda, deveres para com sujeitos
terceiros em relagdo ao negdcio, como os colegas de trabalho. Por sua vez, o
empregador ndo se obriga apenas a pagar pelo trabalho realizado, mas assume
outras responsabilidades patrimoniais e pessoais para com o trabalhador, remunera
diversas situagdes de inatividade do trabalhador, além de suportar os riscos ligados a
segurancga e saude do seu empregado.

A protecgéo do trabalhador justifica-se na sua situagao de inferioridade juridica
e material perante o empregador. A inferioridade juridica decorre da sujeicdo aos
poderes laborais e do envolvimento integral e permanente da sua pessoa na
prestacdo de servigos, ja a inferioridade material ou econdmica evidencia-se na
funcao alimentar do saléario e no fato no fato do trabalhador n&o controlar o destino de
sua producdo. No caso do empregador, a tutela também €& essencial para a

subsisténcia do vinculo laboral, com a estrutura complexa que lhe assiste, e,

203 RODRIGUEZ, Américo Pla. Principios de Direito do Trabalho. 3. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2000, p. 175.
204 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 520.
205 RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 520.
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designadamente, para assegurar que o0 empregador cumpra os deveres

remuneratorios e ndo patrimoniais amplos que a lei Ihe atribui nesse contrato2%.

E, pois, como este objectivo de subsisténcia do préprio vinculo laboral que o
Direito do Trabalho desenvolve diversas regras, que garantem, dentro de
certos limites, a prevaléncia dos interesses do empregador sobre o acordo
negocial, e € o conjunto destas regras que revela o principio geral da
salvaguarda dos interesses de gestdo do empregador.207

Em suma, o principio da salvaguarda dos interesses de gestdo garante a
subsisténcia do préprio vinculo laboral, com a estrutura complexa que o sistema
juridico Ihe atribuiu.

A teoria justrabalhista tem eleito algumas principais interpreta¢des acerca da
origem e fundamentagcdo do poder no contexto empresarial interno. Trata-se das
correntes privatisticas, que se remetem a ideia de propriedade privada; da corrente
institucionalista, que se reporta a ideia de empresa como instituicdo; da corrente
publicistica, que se remete a ideia do poder empregaticio como delegacédo do poder
publico; e, finalmente, das concepgdes contratualistas?©8.

A primeira teoria € da propriedade privada, como titulo e fundamentacéo do
poder empresarial interno, €, talvez, a corrente mais antiga entre as concepg¢des acima
contrapostas, remontando ainda aos primordios do Direito do Trabalho. Constroi-se
sumamente impressionada com a estrutura e dindmica rigidamente unilaterais e
assimétricas do fenbmeno do poder no ambito da empresa e do estabelecimento,
caracteristica exponencial das primeiras fases do industrialismo capitalista2°®.

Em outras palavras, defende, pura e simplesmente, que o empregador ordena
e dirige a prestagéo pessoal dos servigos, coordenando as atividades do empregado
porque é o dono, o detentor do poder econdmico.

Para Delgado?'?,

essa matriz tedrica ndo absorve a diferenga essencial no que concerne ao poder
situado nas relagdes de produgdo servis e escravagistas perante o poder
empregaticio. Diferenga posta pela ideia de liberdade — s6 presente na ultima figura

206 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 521.

207 RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 521.

208 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 758.
209 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p.
758.

210 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p.
758.
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—, com todas as consequéncias que lhe sao resultantes. O reducionismo que
subjaz a tais concepgdes privatisticas — concentrando na propriedade e seus
efeitos todo o fendmeno do poder no estabelecimento e na empresa — igualiza
situagbes e relagcbes sumamente diversas, eliminando qualquer fertilidade
explicativa a suas propostas teéricas.

Ainda, o autor?'" assevera que tais concepgdes privatisticas ndo absorvem e
tampouco expressam a complexidade que caracteriza o fenbmeno do poder
empregaticio, reduzindo-o a um conjunto de prerrogativas unilaterais deferidas pelo
estatuto da propriedade a seu titular. Nao assimilam, por exemplo, todas as acdes que
0 ser coletivo obreiro pode cumprir nas situagdes de poder existentes no
estabelecimento e na empresa.

Por fim, finaliza discorrendo que se residisse na propriedade privada o titulo
juridico de tal poder, ele sequer existiria no largo espectro de estabelecimentos e
empresas contemporaneas em que a titularidade do empreendimento ndo repousa
nas mesmas maos dos titulares do direito de propriedade?'2.

Nesse sentido, Ramalho?'® diz que a titularidade do “poder de diregdo” € em
regra do empregador, mas em algumas situag¢des laborais pode verificar-se um
desdobramento de tais poderes, podendo-o ser atribuido por lei a um ente diverso do
empregador, exemplificando alguns contratos de trabalho especiais, como o contrato
de trabalho temporario ou o de trabalho portuario, e que o poder € cometido por lei a
entidade que utiliza os servicos do trabalhador, ou até mesmo quando da cessao
ocasional do trabalhador, onde o poder ¢é atribuido ao ente cessionario.

A segunda teoria € a institucionalista, que tem a instituicdo como fundamento
(titulo e substrato juridico) do poder empresarial interno emerge como concepgao
relevante na Europa Ocidental da primeira metade do século XX, associada a
inspiragéo politica autoritaria que se destacou naquele periodo (fascismo, na politica;
organicismo e corporativismo, no Direito). Apés 1945 continuou tendo alguma
influéncia em paises néo tdo democraticos, como o Brasil, Argentina e México?'4.

Nas licbes de Luiz José de Mesquita?'®, referida teoria”encontra fundamento no

interesse social da empresa, que exige uma perfeita organizagdo profissional do

211 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 758.
212 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 758.
213 RAMALHO, Maria do Rosério Palma. Direito do Trabalho: Parte | - Dogmatica Geral. 2. ed.
Coimbra: Almedina, 2009, p. 450-451.

214 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 759.
215 MESQUITA, Luiz José de. Direito Disciplinar do Trabalho. S3o Paulo: Saraiva, 1950, p. 64.
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trabalho fornecido por seus colaboradores a fim de se atingir um bem comum de
ordem econdmico-social”.

Para Delgado?'® o institucionalismo apenas justifica e ndo explica de fato o
fendmeno do poder intraempresarial. Essa teoria nega o carater dialético do poder
nessa relagao, reduzindo-o a um instrumento de diregdo e manipulagcdo uniformes,
além de disfarcar a presenga dos sujeitos envolvidos no fendbmeno do poder
empregaticio através da ideia de instituicdo, supostamente agregadora de vontade e
interesses proprios.

A terceira teoria é a delegagao do poder publico. Sua concepgao publicistica,
que concebe o poder empregaticio como delegacdo do poder publico, irmana-se
histérica e teoricamente, de certo modo, a vertente institucionalista. Ambas
incorporam a matriz autoritaria que prevaleceu na cultura politica e juridica ocidental

na primeira metade do século XX?'7.

Essa matriz autoritaria consubstanciava formula curiosa: mantinha os elementos
essenciais da nogado basica da propriedade privada, rejeitando, contudo, os
postulados filoséficos do liberalismo classico. A rejei¢cao ao velho liberalismo por tais
vertentes ndo conduzia a assimilagéo das tendéncias novas de participagéo coletiva
obreira na sociedade politica e civil, inclusive a empresa. Ao contrario, repelia-se tal
participacdo, construindo-se visdo ainda mais despética do fendmeno
intraempresarial de poder. Para conferir consisténcia a essa visdo a matriz
autoritaria ou se socorria da ideia de existéncia de uma “terceira” vontade na
empresa (a “instituicdo”) ou se socorria da ideia de delegacdo de poder ao
empresario pelo Estado (corrente publicistica). De todo modo, em qualquer das
duas féormulas nao havia espago a emergéncia e afirmagédo da vontade obreira no
interior da relagdo de poder empregaticia2'®.

Para a concepcéo publicistica, o poder disciplinar teria titulo e fundamentagao
juridicos em uma “delegacao do poder publico” em favor do empresario. Todas as
criticas langadas ao institucionalismo aplicam-se a concepgao publicistica, ja que sao
irmanadas. Liberdade, vontade, processo multilateral e dialético sao realidades e
nogdes que desaparecem na tedrica publicistica?'®.

Além disso, a nogao de que o poder é fendbmeno cuja origem, concentragao e
legitimidade politica repousam exclusivamente no Estado é indisfargavelmente

autoritaria e historicamente errbnea. O que a historia demonstra € o crescente

216 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 760.
217 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 760.
218 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 760.
219 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 760.
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processo de absor¢ao de poder pela sociedade civil nas experiéncias democraticas,
em contraponto ao centralismo estatal?20.

A quarta e ultima teoria € a contratualista. Ela tem o contrato, como titulo e
fundamentacéo do poder intraempresarial, constitui, hoje, a concepg¢ao absolutamente
hegeménica no conjunto da teoria justrabalhista. “E concepgdo também com largo
potencial explicativo da realidade, dando curso tanto a visbes mais assimétricas
acerca do fenbmeno do poder, como a perspectivas mais dialéticas (e menos
assimétricas) acerca desse fenbmeno”.

As concepgdes que atribuem a existéncia e reproducao juridicas do poder
intraempresarial ao contrato empregaticio consistem naquelas que melhor traduzem
o fundamento juridico desse fenbmeno. Trata-se das concepg¢des que melhor revelam
o titulo e substrato juridicos do poder empregaticio e melhor explicam a razdo de ser
juridica desse fenémeno. E o contrato, de fato, o elemento que melhor confere suporte
a origem e reproducéo juridicas de tal fenbmeno de poder. Efetivamente o pacto de
vontades (expresso ou tacito), que da origem a relacdo de emprego, importa em um
conjunto complexo de direitos e deveres interagentes de ambas as partes, em que se
integra o poder empresarial interno??'.

No tocante a natureza juridica do poder empregaticio, existem algumas
concepgdes distintas e inconciliaveis. Entre elas destacam-se quatro vertentes
tradicionalmente mencionadas pelos autores: a concepgcao de poder como direito
potestativo; poder como direito subjetivo; poder como fenémeno de carater
hierarquico; e, finalmente, a concepcao de poder como direito-fungcdo. Todavia,
Delgado??? vem defendendo uma nova categoria, o poder como relagdo juridica
contratual complexa, que esta originalmente exposta em sua tese de doutorado
defendida em 1994, mas sé agora retomou a discussdo sobre a mesma. Para
compreendermos melhor essas figuras, passemos a analise de cada uma delas.

A primeira concepc¢ao € do poder como direito potestativo, que é definida como
a prerrogativa assegurada pela ordem juridica a seu titular de alcangar efeitos juridicos
de seu interesse mediante o exclusivo exercicio de sua propria vontade. O poder, em

suma, de influir sobre situagdes juridicas de modo proprio, unilateral e automatico?23.
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A ideia do poder intraempresarial como direito potestativo do empregador teve
grande valor no Direito do Trabalho do século XIX até a primeira metade do século
XX, perdendo importancia no atual contexto evolutivo dessa seara. “Tal perda de
relevancia derivou, de um lado, da 6bvia inadequagao da férmula potestativa para
explicar a emergéncia da participagdo democratica obreira no estabelecimento e na
empresa’, bem como dos préprios entraves dessa teoria no que tange a explicagéo
do poder intraempresarial em qualquer de suas manifestagdes concretas??*.

Face referidas deficiéncias, foi criada a segunda concepgéo, o poder como
direito subjetivo, sendo a prerrogativa conferida pela ordem juridica ao titular no
sentido de agir para satisfagdo de interesse proprio em estrita conformidade com a

norma ou clausula contratual por esta protegida, comparando a uma obrigag&o??°.

A ideia de obrigagédo, embora compreendida na de dever, € mais estrita, importando
em uma especifica determinagdo de conduta em fungdo de um vinculo formado e
de uma contraprestacdo alcangada na relagdo concreta. Direito subjetivo e
obrigacdo sdo conceitos especificamente delimitados pelo titulo juridico que os
formulou — seja a regra, seja o contrato —, nao conferindo ao titular a amplitude de
acao inerente a ideia de direito potestativo?25.

A concepcao de poder intraempresarial como direito subjetivo se contrasta com
a concepgao de direito potestativo na medida que urbaniza as prerrogativas inerentes
ao poder intraempresarial, submetendo-as as indugdes normativas gerais da ordem
juridica e reduzindo a amplitude da forga da s6-vontade empresarial. Nesse sentido,
ela traduz um claro avango em comparagdo a anterior concepg¢ao de direito
potestativo??’.

No entanto, Delgado??® relata que esse avancgo tedrico é muito modesto, pois
continua limitado a percepg¢ao unilateral, rigida e assimétrica do fenébmeno do poder
empregaticio, ja que mantém no empregador a isolada titularidade de uma vantagem
propiciada pela conduta em conformidade com a ordem juridica.

Com as insuficiéncias narradas, a doutrina criou uma terceira concepgao, o
poder como fendmeno de carater hierarquico, construida a partir de supostos tedricos

sumamente diversos, de clara matriz autoritaria e corporativista?°.
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Referida concepcéo foi arquitetada a partir de duas perspectivas tedricas: “ou
considera a natureza hierarquica inerente a estrutura diferenciada da empresa ou a
considera decorréncia necessaria do contrato empregaticio”. De modo geral, ela foi
fortemente influenciada pela cultura autoritaria e elitista que predominou na primeira
metade do século XX no mundo ocidental, reunindo argumentos de variada origem,
quer institucionalistas, quer organicistas, quer corporativistas?3.

Uma variante da vertente hierarquica encontra-se na

formulagéao tedrica que, embora admitindo o contrato como titulo juridico do poder
intraempresarial, insere esse poder em uma estrutura e dindmica rigidas,
supressoras de qualquer potencial de interinfluéncia reciproca entre as partes
contratantes, tdo logo consumado o pacto. Trata-se de uma formulagao claramente
inspirada no corporativismo — que admite a existéncia do conflito social, mas cria
férmula juspolitica para o controlar23!.

O poder empresarial interno fundar-se-ia necessariamente no contrato.
Todavia, a nogao de contrato n&o repelia a de hierarquia rigida e unilateral. O contrato
criava um status juridico de hierarquia, pelo qual o empregador ficaria investido no
poder de impor a propria vontade no ambito empregaticio, submetendo-se o
empregado, como sujeito passivo da relagdo, a obrigacdo de se conformar as
diretrizes patronais, deste modo, o trabalho € prestado em um estado de subordinagao
hierarquica®®2.

Diante da incapacidade de assimilar e responder ao processo de conquista
democratica da empresa vivenciado ao longo do século XX as trés concepgdes
descritas acima deram lugar a teoria do direito-funcao, constituindo o poder atribuido
ao titular para agir em tutela de interesse alheio, e n&o de estrito interesse proprio.

Nas ligdes de Octaviano Bueno Magano?33, o poder inerente ao direito-fungéo
nao se esgotaria na prerrogativa favoravel ao titular, importando também na existéncia
correlata de um dever a ele atribuido. O empregador exerceria seu direito-fungcéo néo
em seu exclusivo interesse, mas tendo em vista o interesse da comunidade dos
trabalhadores contratados.

Conforme os ensinamentos de Delgado®**, essa teoria é a primeira que se

mostra sensivel ao dado empirico da participacdo obreira no contexto empresarial
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71

interno e aos efeitos decorrentes dessa participacéo, sobretudo os efeitos limitadores
da vontade do sujeito-empresario. O unilateralismo pleno que as concepgdes
antecedentes outorgam ao poder intraempresarial cede espag¢o a uma ideia unilateral
atenuada, em que o titular do direito tem de apreender e reverenciar, de algum modo,
os interesses que |Ihe sejam contrapostos no universo do estabelecimento e da
empresa. O titular do direito estd também submetido a um dever, cumprindo-lhe
praticar condutas de tutela de interesses alheios.

Contudo, o autor?3® descreve que esse avanco teorico é limitado, pois tal
conceito reconhece a interagao dialética na dindmica do poder intraempresarial, mas
confere-lhe uma leitura a partir do marco tedrico tradicional, a partir do momento que
o unilateralismo fica preservado na concepc¢ao de direito-funcao.

Nesse sentido, Magano?3¢ diz que

O esquema ¢é praticamente 0 mesmo da concepgéo tradicional, do poder diretivo
como emanagao de direito potestativo: de um lado, o poder do empregador; de outro
lado, a sujeicdo do empregado, manifestada por intermédio do dever de obediéncia.
A diferenca reside apenas na orientagdo do aludido poder, que, concebido como
direito-funcao, deve visar a satisfacdo do interesse ndo do empresario mas da
empresa.

Ressaltamos que atualmente a teoria do direito-funcéo € principal abordada
pela doutrina justrabalhista, e defendida por muitos operadores do direito. No entando,
insatisfeito com elas, Delgado?®” defende uma nova concepgéo, onde entende o poder
empregaticio como natureza juridica de relagao juridica contratual complexa.

Para tal vertente o poder intraempresarial seria uma “relacao juridica contratual
complexa, qualificada pela plasticidade de sua configuracdo e pela intensidade
variavel do peso de seus sujeitos componentes”23,

Em outras palavras,

seria uma relagao juridica contratual complexa, plastica e de assimetria variavel
entre empregador e empregado, considerados em sua projecéo individual e coletiva,
mediante a qual se preveem, alcangam ou sancionam condutas no plano do
estabelecimento e da empresa. A ideia de previsao prevalece quando se reporta ao
poder diretivo/regulamentar; as ideias de alcance, concretizacdo e sangao
prevalecem quando se reporta ao poder diretivo/fiscalizador/disciplinar23.
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O autor destaca que tal complexidade aprofunda-se e amplia-se a medida que
se amplia e se aprofunda o processo de democratizagdo intraempresarial. Ele
ressalva que a invasao democratica sobre a empresa, experimentada ao longo da
histéria do sistema industrial contemporaneo expandiu as possibilidades de geragao
de pretensdes por parte do Trabalhador, langando nessa relagao juridica contratual a
forca da vontade coletiva, ao lado da vontade individual obreira, consubstanciada nos
diversos mecanismos de participagao coletiva dos trabalhadores na estrutura e
dindmica intraempresarial?4°.

Nesse sentido, a complexidade sempre foi percebida no estudo da categoria
da relagdo juridica. De acordo com Giorgio Del Vecchio?*' a relagdo juridica é
“frequentemente dupla e complexa, porque a mesma pessoa que € investida na
faculdade ou pretensao é também investida numa obrigagao e vice-versa”. Essa logica
propria da relagdo juridica é potencializada na relagcdo de poder empregaticio,
mormente em situagcdes de avango do processo de democratizacdo da estrutura e

dindmica empresariais internas.

Apenas a concepgao de relagdo juridica contratual € que absorveria essa
complexidade dialética, quer no plano subjetivo (o plano das vontades
intervenientes na relagédo de poder), quer no plano objetivo (o plano do conteudo
concreto dessa relagdo e do seu nivel especifico de assimetria entre os sujeitos).
Trata-se, pois, de uma relacdo juridica contratual complexa e variavel, subjetiva e
objetivamente242,

Com efeito, para essa nova concepcao teorica trabalhista, o poder
intraempresarial ndo seria um poder do empregador nem do empregado. Seria uma
relagcdo de poder prépria a uma realidade socioecondmica e juridica especifica, a
relagcdo de emprego. Seria um poder empregaticio, um poder especifico a relagéo e
contrato empregaticios e ndo a um unico de seus sujeitos. Seria uma relagdo que
assume intensidade e sincronia distintas quanto a participagéo dos sujeitos envolvidos
e conteudo distinto quanto aos direitos e obrigagdes resultantes da respectiva relagao

juridica contratual de poder?43.
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Nessa senda, Delgado?** define que o poder empregaticio se divide em poder
diretivo, regulamentar, fiscalizatorio ou poder de controle e poder disciplinar.
Considera que o poder diretivo € o conjunto de prerrogativas do empregador para a
organizagao da estrutura e espago empresariais internos, com as especificagdes e
orientagdes cotidianas da prestagcao de servicos.

De acordo com Amauri Nascimento?*®, as dimensbdes do poder de direcdo
podem ser verificadas: a) na manifestagcdo do poder de organizagdo do trabalho
(poder para definir regras de divisdo do trabalho, os fins econémicos, a estrutura
juridica; as normas operacionais, a quantidade de mao de obra, os horarios de
trabalho, elaboragdo de regulamento interno etc.); b) no exercicio do contrato do
trabalho (estipulagdo de metas, controle de cumprimento do contrato etc.); e c) no
exercicio do poder disciplinar sobre o empregado (horario de trabalho, fungao, valor
do salario, formatacéo da concesséo de férias ou outros beneficios).

Magano?#¢ considera a amplitude do poder diretivo, oriundo do direito subjetivo
do empregador, para determinar a estrutura técnica e econémica da empresa e dar
conteudo concreto a atividade do trabalhador, visando a realizagdo das atividades do
empreendimento.

Para Sérgio Pinto Martins?*’, o poder de direcdo define como seréo
desenvolvidas as atividades do empregado decorrentes do contrato de trabalho e
estao inseridos nesse poder ndo somente a organizacao das atividades, mas também
o controle e a disciplina, conforme finalidade do empreendimento.

O poder diretivo é o contraponto da subordinagdo do empregado e essas duas
figuras sdo as caracteristicas principais da relagédo de emprego. Embora ndo haja uma
conceituagao pacifica, estes contrapontos sao aceitos pela doutrina. O poder diretivo
refere-se a aplicacdo das faculdades e prerrogativas do empregador em organizar
todo o empreendimento, de forma a favorecer sua finalidade, mediante a for¢ca de
trabalho dos empregados, que colaboram para tal fim?#8. Trata-se de um contrato em
que as partes tém o objetivo comum, que € o sucesso do empreendimento. Mesmo

que o empregado se limite a afirmar que o seu objetivo é tdo somente o salario para
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sua sobrevivéncia, a contraprestacéo laboral, considerando também o principio da
boa-fé, leva-o a cumprir sua parte no contrato de trabalho para o sucesso do
empreendimento?49,

Da mesma forma, o empregador tem seu poder diretivo como contraprestagao
na organizagao do empreendimento, a ser aplicado também como principio da boa-
fé, e, principalmente, levando em conta os direitos humanos e a dignidade da pessoa
humana, sendo este o parametro coletivo que limita a ag&o autoritaria e despética de
alguns empregadores. A finalidade social da empresa esta inserida na finalidade do
empreendimento e deve servir de fundamento para o exercicio do poder diretivo.

De outra banda, Ramalho®® assevera que o fato de o empregado ser um
trabalhador subordinado delimita o exercicio dos poderes laborais no ambito do
contrato de trabalho. Conforme a autora, a subordinagao existente na relacdo de
emprego tem um carater funcional. Assim, os poderes do empregador devem ser
exercidos em relacdo a atividade laboral, preservando-se a vida privada do

empregado:

Ainda que tenha um contetdo amplo, a subordinagéo do trabalhador justifica-
se em funcdo do contrato de trabalho e no quadro desse contrato, pelo que
deve limitar-se pelo objetivo do contrato e confinar-se dentro dos limites de
débito negocial do trabalhador, que ja é, em si mesmo, bastante amplo.
Designadamente, a esséncia funcional da subordinagdo deve ser realgada
para impedir que o contrato de trabalho invada toda a vida do trabalhador e,
designadamente, que interfira com a vida pessoal.

No mesmo sentido, os poderes do empregador s&o limitados “a necessidade
empresarial, visto que o poder de comando é formado por um conjunto de
prerrogativas voltadas util a prestagcao de servigcos ao empreendimento”. Ou seja, “ a
emissao de uma ordem desnecessaria ao desenvolvimento da atividade empresarial
revela-se abusiva”",

O principio da boa-fé também deve ser invocado na relagdo de emprego, na
aplicacao do poder diretivo do empregador e também em correspondéncia a fungao
social da empresa. A boa-fé se traduz em acréscimo de conteudo ético das relacbes

contratuais, para prevaléncia do interesse coletivo e social.

249 Como citado anteriormente, é o caso do dever de lealdade, diligéncia e rendimento.
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Eduardo Baracat?? considera que o principio da boa-fé atua como regra que
imputa deveres de conduta as partes, sendo que tais condutas decorrem de juizos de
valor formulados de acordo com as exigéncias basicas de justica e moral, formadas
em funcdo de uma consciéncia juridica da comunidade. O autor relembra ainda do
dever de cuidado do empregador?®®, que nio se limita a integridade fisica do
empregado, mas estende-se a integridade moral.

Além disso, principio da dignidade humana, nas palavras de Flavia Piovesan?%,
‘¢ um paradigma e referencial ético, verdadeiro superprincipio a orientar o
constitucionalismo contemporaneo, nas esferas local, regional e global, doando-lhe
especial racionalidade, unidade e sentido”. Refere-se a concepgéo contemporénea
dos direitos humanos, em sua terceira fase, marcada por direitos positivos universais,
em que o principal valor € a dignidade humana.

A Constituicdo Brasileira de 1988 adotou integralmente a concepcéo da
dignidade humana como fundamento primario, e a considerou em seu primeiro artigo
como fundamento do Estado Democratico de Direito.

Este valor absoluto em que se baseia o ordenamento juridico brasileiro é
ressaltado também em outros dispositivos constitucionais, como o artigo 170, caput?%®,
sobre a ordem econémica ter por fim assegurar a todos existéncia digna, e o artigo
227%%%, sobre o dever da familia, sociedade e Estado de assegurar o direito a
dignidade a crianga e ao adolescente.

Ao trabalhador, da mesma forma, é garantido o direito a dignidade, integrante
que é da sociedade, como cidadao.

Ingo Sarlet?®” conceitua dignidade da pessoa humana como

qualidade intrinseca e distintiva de cada ser humano que o faz merecedor do
mesmo respeito e consideragao por parte do Estado e da comunidade,
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implicando, neste sentido, um complexo de direitos e deveres fundamentais
que assegurem a pessoa tanto contra todo e qualquer ato de cunho
degradante e desumano, como venham a Ihe garantir as condigdes existentes
minimas para uma vida saudavel, além de propiciar e promover sua
participacao ativa corresponsavel nos destinos da prépria existéncia e da vida
em comunhdo com os demais seres humanos.

Miguel Reale®®® ensina sobre o valor da pessoa humana explicando que o
homem n&o é uma simples entidade psicofisica ou bioldgica, redutivel a um conjunto
de fatos explicaveis pela psicologia, fisica, anatomia, biologia. Para o fil6sofo e jurista,
no homem existe algo que representa uma possibilidade de inovagao e superagao,
tem a faculdade de outorgar sentido aos atos e as coisas € € um ente que, a um s6
tempo, € e deve ser, tendo consciéncia dessa dignidade. Deste modo, o principio da
dignidade da pessoa humana é sim um limitador do poder de diregdo do empregador.

Superado o poder empregaticio do empregador na relagédo de emprego, dentre
onde abordados os direitos e deveres das partes envolvidas na relacdo empregaticia,
bem como os limites do poder de diregdo, seguiremos no tema fazendo algumas
consideragdes sobre a ocorréncia do assédio moral no ambito das organizagoes,

assim como as suas consequéncias.

2.5.1 Assédio moral nas organizagoes

O ambiente organizacional (empresarial), bem como suas praticas, continuam
com o mesmo pensamento do inicio das teorias administrativas, como aumentar a
produtividade e lucratividade. Isto €, a produtividade € que conduz as acdes e praticas
administrativas, a qual leva a pessoa a trabalhar no seu limite, principalmente no nivel
emocional. Conforme Freitas, Heloani e Barreto?>® as organizagbes determinam, de
modo explicito ou implicito, através da sua cultura, alguns padrdes de relacionamento,

estrutura e, sobretudo, os seus valores.

Quando consideramos o assédio moral uma questdo organizacional, entendemos
que algumas empresas negligenciem os aspectos desencadeadores desse
fenbmeno, ou seja, consideramos que o assédio moral ocorra ndo por que 0s
dirigentes o desejem, mas porque eles se omitem 260

258 REALE, Miguel. Filosofia do Direito.20. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2002, p. 211.

259 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sao Paulo, 2008.

260 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 38.
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Nesse passo, € evidente que o assédio moral também € um problema de nivel
organizacional, porquanto ocorre no ambiente de trabalho. Assim, a empresa se torna
corresponsavel pela sua pratica. Martiningo Filho?¢! assevera que o assédio moral no
ambito organizacional acarreta na ineficiéncia da empresa, sendo capaz de ocasionar
uma significante reducdo na produtividade, ter um custo social em virtude de
indenizagdes e aposentadorias precoces, sem falar de tratamentos psicolégicos e
meédicos exigidos pelas vitimas.

Gosdal et al definem o assédio moral organizacional como:

um conjunto de praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de gestao,
por meio de pressdes, humilhagbes e constrangimentos, para que sejam
alcangados determinados objetivos empresariais ou institucionais, relativos ao
controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o comportamento e o tempo de
trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao aumento de produtividade e resultados, ou
a exclusdo ou prejuizo de individuos ou grupos com fundamentos
discriminatorios.262

Tal diferenciagdo entre o assédio moral interpessoal e organizacional para
Gosdal et al?3 visa proporcionar maior visibilidade a dimensao coletiva do assédio
que esta inserida nas estratégias de gestao organizacional. Esta divisdo sob um olhar
didatico pode demonstrar melhor a ocorréncia e caracteristicas do fenémeno e dos
aspectos envolvidos (agressor, vitima, organizagdo, ambiente de trabalho, dentre
outros). Ja sob uma perspectiva pratica, a divisdo entre interpessoal e organizacional
€ dispensavel, pois o foco esta no fenbmeno em si.

No assédio moral organizacional, as persegui¢cdes, humilhacdes e pressoes

conduzidas a um ou mais trabalhadores tem como finalidade servir de exemplo para

261 MARTININGO FILHO, Antonio. Assédio moral e gestdao de pessoas: Uma anadlise do assédio
moral no trabalho e o papel da area de gestdo de pessoas. 2007. 107f. Dissertagdo (Mestrado em
Administragao) — Programa de Pds-Graduagao em Administragédo, Universidade de Brasilia, Brasilia,
2007.

262 GOSDAL, Thereza Cristina et al. Assédio Moral Organizacional: esclarecimentos conceituais e
repercussodes. In: GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral
Interpessoal e Organizacional: Um enfoque interdisciplinar. Sao Paulo: LTr, 2009. Cap. 2, p. 33-41,
p. 37.

263 GOSDAL, Thereza Cristina et al. Assédio Moral Organizacional: esclarecimentos conceituais e
repercussodes. In: GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral
Interpessoal e Organizacional: Um enfoque interdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2009. Cap. 2, p. 33-41.
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os demais membros, de forma que estes atinjam as metas e objetivos determinados
pela empresa a qualquer custo?64,
Indo ao encontro do exposto por Gosdal, Freitas, Heloani e Barreto afirmam

que

nas organizagdes, as pessoas se pautam mais pelo aspecto legal que pelo moral,
porém, a convivéncia social prolongada ndo pode subsistir sem que a instancia
moral também exerca a sua parte no controle de comportamentos e de atitudes dos

individuos. 265

ApOs muitas pesquisas, estudiosos afirmam que o assédio moral é um
processo complexo e dindmico, onde a agao e reacdo devem ser assimilados dentro
do contexto social em que acontecem, pois, os fatores situacionais?®® podem ampliar
a vulnerabilidade dos alvos e colaborar para sua reagdo ao comportamento hostil?¢”.
Com base no exposto, podemos mencionar alguns fatores organizacionais que
precedem o assédio moral organizacional, sdo eles: 1) mudanga na natureza do
trabalho; 2) organizagdo do trabalho; 3) cultura e clima organizacional; e 4)
lideranga®®®,

Alteracbes na economia mundial fizeram que a disputa entre empresas
crescesse, assim, para sobreviver neste ambiente econdmico, elas passam por

processos de reestruturacdo e downsizing?®® com a intengdo de reduzir custos,

264 GOSDAL, Thereza Cristina et al. Assédio Moral Organizacional: esclarecimentos conceituais e
repercussdes. In: GOSDAL, Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andrea Pereira (Orgs.). Assédio Moral
Interpessoal e Organizacional: Um enfoque interdisciplinar. Sdo Paulo: LTr, 2009. Cap. 2, p. 33-41.
265 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 38.

266 S50 fatores externos que influenciam sua conduta, ou comportamento.

267 HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace bullying. In: EINARSEN,
Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
10, p. 203-218.

268 HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace bullying. In: EINARSEN,
Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
10, p. 203-218.

269 E yma técnica de administragdo contemporanea que surgiu nos Estados Unidos na década de 1970,
onde se busca oferecer uma alternativa de gestéo estratégica, uma saida frente aos entraves que os
negécios em geral veem experimentando. Entre outras medidas, a implementagdo do downsizing
significa redu¢cdo do quadro funcional, seu impacto mais expressivo e traumatico, ja que, visando
restringir os custos, aumentar a eficacia e a rentabilidade da empresa, propde a depuracéo, sintetizagédo
e descentralizagdo dos processos de negécio, culminando no nivelamento da estrutura organizacional.
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gerando grande pressdo entre os seus trabalhadores para com os resultados?’°.

Nesse sentido, Martiningo Filho assevera que

Reestruturagdes e processos de downsizing levam a eliminagdo de posi¢cdes na
estrutura hierarquica da organizagao, comprimindo as oportunidades de promogéao
e aumentando a quantidade de trabalho e a competicdo interna e diminuindo a
seguranga no emprego. Esses fatores levam a um alto nivel de presséao e de stress,
facilitando o caminho para agressbées e eliminagcdo das ameagas (outros
competidores)?’!,

No mesmo sentido, Freitas, Heloani e Barreto?’? descrevem que nos processos
de fusdes, aquisigdes e reestruturagdes, realizados sem um planejamento em relagéo
aos afetados — quais sejam, pessoas e cargos —, sem uma mera transparéncia, bem
como parametros claros de avaliacdo e negociagdo de demissdes, faz com que
acendam rancor e ressentimentos no quadro de empregados, que podem se
manifestar de forma violenta. Referidos autores ainda observam que nos casos das
terceirizagdes é possivel o surgimento de conflitos entre os empregados efetivos e os
terceirizados, proporcionando, desse modo, um ambiente dividido, propiciando as
condutas e agdes hostis.

Bradaschia?’?, em sua dissertagdo, apresenta os seguintes fatores
relacionados as mudancas dentro das organizagdes que favorecem a ocorréncia do
assedio moral: intensificacdo do trabalho; mudangas na composi¢do do grupo de
trabalho; downsizing e reestruturagdes; mudangas organizacionais; precariedade do
emprego; aumento de estresse; queda de estabilidade de emprego; e, situagao

precaria do trabalho.

270 HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace bullying. In: EINARSEN,
Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
10, p. 203-218.

2711 MARTININGO FILHO, Antonio. Assédio moral e gestdao de pessoas: Uma anadlise do assédio
moral no trabalho e o papel da area de gestdo de pessoas. 2007. 107f. Dissertagdo (Mestrado em
Administracdo) — Programa de Pds-Graduagdo em Administracédo, Universidade de Brasilia, Brasilia,
2007, p. 16-17.

212 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008.

273 BRADASCHIA, Carisa Almeida. Assédio moral no trabalho: a sistematizacdo dos estudos sobre
um campo em construgdo. 2007. 230f. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo de Empresas) —
Programa de Pd6s-Graduagdo em Administragdo de Empresas, Fundacao Getulio Vargas, Sao Paulo,
2007, p. 86.
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Transformacgdes no status quo — isto €, no estado em que se encontrava — da
empresa, como aludido por Hoel e Salin?’4, Martiningo Filho?’®, Freitas, Heloani e
Barreto?’® pode ocasionar um sentimento de incerteza/duvida entre os empregados,
podendo, inclusive, gerar pressao para que estes logrem um alto desempenho com
objetivo de ndo serem demitidos.

No que tange a organizacdo do trabalho, o ndo contentamento e o
desapontamento com as mas condigbes de trabalho, métodos e processos
ineficientes e impréprios, demandas, estruturas e regras obscuras, comunicagao
interna falha, s&o fatores que podem levar ao assédio moral?’’. Conforme Salin?’8,
dois pontos alusivos ao trabalho estdo fortemente associados a elevados niveis de
assédio e outras formas de comportamentos antissociais. Sao eles: a) a funcao do
conflito, que se concerne as expectativas e demandas contraditérias do trabalho; b)
papel da ambiguidade, que se atribui ao nivel de dubiedade acerca dos deveres e
expectativas do trabalho.

Leymann?’® corrobora a fala dos autores citados acima e elucida que as
caréncias no ambiente laboral, como regras e estruturas de comando nao claras,
propendem a favorecer ocasides que podem conduzir ao conflito e ao assédio.

Outro ponto que atencgao séo os aspectos fisicos do ambiente de trabalho, pois

eles também podem atuar como antecedentes para os comportamentos agressivos e

274 HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace bullying. In: EINARSEN,
Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
10, p. 203-218.
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Administracdo) — Programa de Pés-Graduagado em Administragdo, Universidade de Brasilia, Brasilia,
2007.
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Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008.

277 HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace bullying. In: EINARSEN,
Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
10, p. 203-218.

2718 SALIN, Denise. Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, Organisational
Antecedents and Gender Differences. Doctoral dissertation. Research Reports, Serie A, no 117.
Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b. Disponivel em: <
https://helda.helsinki.fi/dhanken/bitstream/handle/10227/90/117-951-555-788-
7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.

219 LEYMANN, 1996, apud, HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace
bullying. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and
Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice. London:
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ao assedio propriamente dito. Um ambiente com constante perturbagdo sonora
(barulho/ruido), temperatura forma da normalidade (frio ou calor), ou até mesmo um
ambiente exiguo, com mobilidade reduzida, sdo fatores que foram associados ao
crescimento de comportamentos e atitudes de hostilidade, conforme o estudo feito por
Einarsen?®.

Em contrapartida, um dos elementos determinantes para a ocorréncia do
assédio moral é a cultura e o clima organizacional®!. A cultura organizacional
essencialmente faz referéncia as normas, crencas e valores compartilhados pelos
empregados da empresa. Contudo, o assédio moral pode ser observado como uma
parte da cultura da empresa, fazendo com que a sua ocorréncia seja aceita como um
método para realizacdo da tarefa imposta?®2. Seguindo este raciocinio, onde os fins
justificam os meios, em organizacdes onde os assediadores tém ciéncia que ndo ha
controle dos seus métodos de gestdo e comportamento, pois estes conseguem atingir
0s objetivos tragcados, o assédio acaba se transformando em uma “ferramenta
administrativa”, que auxilia na execugao dos trabalhos, ndo se preocupando com as
consequéncias para o assediado. Assim, Ziemer?® discorre que “o fato de que a
transmissao da cultura se da basicamente de forma inconsciente e inquestionavel
explica, em parte, por que as empresas punem comportamentos desejados e
recompensam aqueles indesejaveis”.

Nesse sentido, em empresas onde os assediadores sabem que n&o serao
punidos ante a auséncia de politicas com intuito de repremir e prevenir o assédio, tal
pratica propende a se tornar algo comum, aumentando agdes do género, ja que acaba
se tornando um meio de se conseguir um desempenho satisfatério que pode leva-lo a

obtencao de melhores condi¢gdes na empresa.

280 EINARSEN, 1996, apud, HOEL, Helge; SALIN, Denise. Organisational antecedents of workplace
bullying. In: EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and
Emotional Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice. London:
Taylor & Francis, 2003. Cap. 10, p. 203-218.
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7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.
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Assim, Bradaschia?®* apresenta aspectos relacionados a cultura e clima
organizacional que podem influenciar o surgimento de situa¢cdes de assédio moral.
Eles sdo: competicdo interna; conflito de papéis; insatisfacdo e frustragdo com o
trabalho; qualidade dos relacionamentos interpessoais dentro do grupo; injustica
organizacional; baixa qualidade do ambiente de trabalho; baixos padrées morais no
departamento; conflito dentro da equipe; e, piadas e humilhagbées como forma de
testar novos membros.

De tal modo é possivel verificar que determinadas brincadeiras, insultos e
pegadinhas sao utilizadas como forma de testar novos funcionarios da empresa com
a intencdo de garantir o cumprimento das normas. Entretanto, ha o risco das
“‘brincadeiras” se desvirtuarem da finalidade inicial, podendo, inclusive, se
intensificarem e serem empregadas como uma forma de perseguigao pelo agressor,
sobretudo se ele constatar que o alvo ndo consegue “se defender” das agdes ou néo
as encara como brincadeiras?®.

Imperioso relembrar que o assédio ocorre em maior frequéncia em
organizagdes/empresas onde funcionarios e gestores sentem que tem suporte ou até
apoio implicito para pratica de comportamentos abusivos e de assédio. Ou seja, existe
a permissividade e o incentivo para tais praticas que por um lado pode garantir um
bom desempenho ou uma diminuigdo dos custos da empresa?8®, mas por outro pode
trazer severas consequéncias tanto para o funcionario quanto para a organizacgao.

Ja no que tange ao clima organizacional, ha uma expressiva relagdo entre o
assédio moral e a baixa satisfacdo com o clima social, podendo exemplificar: relacoes

de cooperacao fracas e um alto grau de inveja e competigdo interna?®’. Do mesmo

284 BRADASCHIA, Carisa Almeida. Assédio moral no trabalho: a sistematizagdo dos estudos sobre
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Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. Cap.
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modo, um clima competitivo e tenso pode acarretar o aparecimento de ocorréncias de

assédio?ss.

O clima organizacional nesses tempos de neoliberalismo revela-se cada vez mais
individualista e competitivo, permeado por fofocas, criticas destrutivas e egoismos,
embustes e mentiras que contagiam os individuos e grupos, podendo desencadear
um estado de animo marcado por tristes paixdes, com inquietudes e incertezas?®.

Por fim, o Ultimo aspecto levantado por Hoel e Salin?*°, bem como pela Salin?®!,
¢ a lideranga. De acordo com Ashforth?°2, estudos acerca do impacto ocasionado por
diferentes estilos de lideranga em relagdo ao assédio moral € algo essencial. Todavia,
o autor ressalta que a maior parte dos estudos sobre lideranca miram na efetividade
dos lideres, onde uma lideranga negativa é vista como equivalente a uma lideranga
ineficaz, ou seja, nao foi dada a devida atencao aos aspectos destrutivos da lideranca.
O posicionamento dos lideres frente as ocorréncias de assédio moral é algo
extremamente importante, pois ele pode trabalhar na coibicdo e intervencdo da
ocorréncia ou até mesmo promover e incentivar.

Complementando o raciocinio exarado acima, Salin?®® discorre as mudangas
organizacionais sao tratadas como causas potencias do assédio moral no ambiente
de trabalho, entretanto, o que precisa ser esclarecido é que muitas mudancas, como
por exemplo, reestruturacdo e downsizing, sdo afetados por grandes mudancas e

tendéncias na sociedade como um todo.
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N&o ha como negar que o contexto social e os valores da sociedade refletem sobre
a vida organizacional e que a economia seja a base para as mudang¢as no mundo
do trabalho. Neste sentido, globalizag&o, abertura de mercado, ambientes altamente
competitivos e as novas tendéncias de reestruturagdes, fusées e downsizing podem
ter efeito negativo nas relagées internas das organizagées e nos métodos de gestéo,
contribuindo para o aumento de condutas abusivas nos locais de trabalho.2%*

Existem inumeras tendéncias e mudangas na sociedade que influenciam na
prevaléncia do assédio moral no ambiente de trabalho. Cada vez mais pesquisadores
apontam para os efeitos da globalizagao e liberacdo de mercados, a busca incesante
pela eficiéncia, a intensificacao do trabalho e o aumento da credibilidade em sistemas
de recompensa como alteragdes que podem acarretar no crescimento de episodios
de assédio e conduta abusiva®®.

Um questionamento levantado por Di Martino, Hoel e Cooper?%, ¢ até que
ponto os fatores econémicos e sociais na sociedade podem afetar os niveis de
violéncia no ambiente de trabalho. Referidos autores descrevem que os niveis de
criminalidade na sociedade, mudancas econémicas, mudangas sociais rapidas,
imigracao e o aumento do setor econdmico informal sao fatores que por si sé ou em
combinagao podem influenciar o risco de violéncia na sociedade.

Especialistas sobre o tema deixam claro que ndo podemos pensar no assédio
de forma isolada, pois, como ja& mencionado, o assédio € um fendmeno
multidimensional. Para Bradaschia?®’ “é preciso analisar o assédio moral como uma
inter-relacdo de fatores individuais, fatores organizacionais que estimulam (ou se

omitem) e fatores societais”.

294 GONGALVES, Rosemary Cavalcante. O assédio moral no Ceara: naturalizacédo dos atos injustos
no trabalho. 2006. 109f. Dissertagdo (Mestrado em Psicologia) — Programa de Pés-Graduagcdo em
Psicologia, Universidade de Fortaleza, Fortaleza, 2006, p. 20-21.

295 SALIN, Denise. Workplace Bullying among Business Professionals: Prevalence, Organisational
Antecedents and Gender Differences. Doctoral dissertation. Research Reports, Serie A, no 117.
Helsinki: Swedish School of Economics and Business Administration, 2003b. Disponivel em: <
https://helda.helsinki.fi/dhanken/bitstream/handle/10227/90/117-951-555-788-
7.pdf?sequence=2&isAllowed=y>. Acesso em: 20 de abril de 2018.

2% DI MARTINO, Vittorio; HOEL, Helge; COOPER, Cary L. Preventing violence and Harassment in
the workplace. Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
2003.

297 BRADASCHIA, Carisa Almeida. Assédio moral no trabalho: a sistematizacdo dos estudos sobre
um campo em constru¢do. 2007. 230f. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo de Empresas) —
Programa de Pd6s-Graduagdo em Administragdo de Empresas, Fundacao Getulio Vargas, Sao Paulo,
2007, p. 90.
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2.5.2 Consequéncias do assédio moral no ambito das organizagoes

empresariais

Apos abordarmos a figura do assédio dentro das organizagdes, devemos nos
atentar para as suas consequéncias dentro das empresas, vez que suas implicagcdes
sdo grandes e extremamente sérias, apesar de que muitas vezes n&o seja possivel
mensura-las com exatidao.

O assédio nao implica apenas problemas de saude fisica e mental ao individuo
que o padece, mas também provoca fissuras, algumas vezes insanaveis nas
organizagbes e, em uma escala macro, acaba repercutindo, por exemplo, na
sociedade com as baixas laborais temporarias e/ou definitivas.

As consequéncias deste terrivel fendmeno no ambito organizacional sao
extremamente diversas, ocorrendo nos mais variados segmentos, em nivel privado e
publico.

Segundo Hirigoyen?, Freitas?®®, Freitas, Heloani e Barreto3® dentro das
organizagdes, um dos propodsitos do assediador € chegar ao poder ou nele manter-
se. Como citado anteriormente, as ocorréncias de assédio sao dificeis de identificar,
pois os ataques geralmente ocorrem de modo muito sutil. Conforme Einarsen et al3%!,
algumas organizagdes fazem uso e/ou autorizam métodos humilhantes desde que
estes colaborem para a obtencgéo de lucro. A racionalidade funcional, a globalizagao
e as condigdes do mercado competitivo, sdo elementos que servem de justificativas
para que a propria empresa cometa o assédio moral, e neste caso, abrange tantos as
empresas privadas quanto as publicas.

Destaca-se que as formas de pratica de assédio moral sdo distintas do setor
privado para o publico. Hirigoyen3°? diz que no setor privado é menos discreta, tem

uma duragdo menor e acaba, de modo geral, com a desvinculagdo da vitima de seu

298 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. 10. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2008.

299 FREITAS, Maria Ester de. Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas
organizacOes. Revista de Administragao de Empresas. Sdo Paulo: FGV, v.41, n° 2, (abr./jun. 2001),
p. 8-19, 2001.

300 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008.

301 EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER, Cary L. Workplace Bullying: individual
pathology or organizational culture? In BOWIE, Vaughan; FISCHER, Bonnie S.; COOPER, Cary L.
(Eds.). Workplace Violence: issues, trends, strategies. Devon: Willian Publishing, 2005. Cap. 12, p.
229-247.

302 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.
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ambiente/local de trabalho. Nas empresas de pequeno e médio porte, € que se
localizam os casos de assédio moral deliberado e consciente, com o objetivo de fazer
o funcionario pedir demiss&o. Hirigoyen3® identifica, ademais, que o assédio moral
mais ostensivo, aproximando-o ao sadismo, pode ser visto em pequenas empresas,
onde n&o ha nenhuma instancia coletiva para intervir nestas situacgoes.

Nas grandes empresas varejistas a cultura organizacional € imposta até como
uma doutrinagdo. Desta forma, o individuo tem que se adequar aos valores e
caracteristicas da organizagao para obter a adesao do grupo. Aqueles que nao o
fazem se tornam alvos preferenciais para humilhagdes publicas, bem como sao
induzidos a erros e, consequentemente, sdo forgcados a se retirar do trabalho304.

Em setores associativos, principalmente filantrépicos, o assédio nao esta ligado
somente a aspectos econdmicos ou de concorréncia do mercado, mas principalmente
com a vontade de exercer o poder que o cargo proporciona3®.

Na pesquisa desenvolvida por Barreto3%®, foi constatado uma duragéo de
exposicao ao assédio moral variando entre 3 (trés) meses a mais de 3 (trés) anos,
dependendo do setor da organizagao, publico ou privado. A autora relata que nas
empresas privadas, 80% dos casos de assédio moral tém duracao entre seis meses
a um ano, o que segundo Freitas, Heloani e Barreto3®’, demonstra alto grau de
resolucao, pois a organizagao “livra-se em menor espago de tempo daqueles que sao
considerados inconvenientes”.

Ja no setor publico o assédio pode durar anos, pois em regra, as pessoas Sao
nao podem ser demitidas, ante a estabilidade profissional, a ndo ser devido a uma
falta muito grave. Em sua tese, Barreto3®® apresenta os resultados de sua pesquisa

de campo, e assevera que as situagcdes com maior duragcdo de asseédio ocorreram em

303 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

304 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

305 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

306 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio Moral: a violéncia sutil. Analise epidemiolégica e
psicossocial no trabalho no brasil. 2005. 188f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa de Pos-
Graduagéo em Psicologia Social, Pontificia Universidade Catdlica, Sado Paulo, 2005.

307 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no
Trabalho. Cengage Learning, Sdo Paulo, 2008, p. 71.

308 BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio Moral: a violéncia sutil. Analise epidemioldgica e
psicossocial no trabalho no brasil. 2005. 188f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa de Poés-
Graduagao em Psicologia Social, Pontificia Universidade Catdlica, Sdo Paulo, 2005.
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empresas publicas, nas quais 60% dessas situa¢gées duraram mais de 3 (trés) anos.
Nessas situagdes, em virtude da longa duracéo da violéncia, as consequéncias fisicas
e psiquicas para a vitima de assédio podem ser graves. O abuso de poder é algo
constante tanto em empresas privadas quanto em publicas, contudo, nas empresas

publicas os casos sao mais visiveis.

Como o setor publico esta voltado para o bem publico, dentro de um esquema
social, os abusos que la ocorrem parecem chamar mais a atengdo. Nota-se
geralmente que o assédio moral ndo esta relacionado a produtividade, mas as
disputas de poder3°,

Em relagdo as implicagbes organizacionais do assédio laboral, Hoel, Sparks e
Cooperd'® listam os seguintes itens: absenteismo; rotatividade de pessoal (turnover)
e custos de reposicao; redugado da produtividade e desempenho; perda de
equipamento e producdo; queda na qualidade do trabalho; erros e acidentes; perda
de habilidade; enfraquecimento da adeséo ao projeto organizacional; aumento dos
custos devido ao absenteismo; aposentadoria prematura; reducéo da atratividade de
talentos no mercado em virtude da exposi¢ao negativa do nome da organizagao;
eventual reducao do valor da marca, entre outros.

Como apontado, as consequéncias das situagdes de assédio nao sao
exclusivas para a vitima, as organizagbes sdo gravemente atingidas, e varias vezes,
devido a sutiliza das consequéncias, ndo percebem que essas situagdes podem trazer
prejuizos econdmicos em curto e/ou longo prazo.

Em um levantamento foi por Hoel, Einarsen e Cooper®'" ha mais de 15 anos,
aléem da perda de producgéo, estima-se que o custo do assédio para a organizagao
estd entre $30.000 a $100.000 ddlares por ano3'? para empregado exposto a

situacdes de assédio.

309 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3. ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2006, p. 125.

310 HOEL, Helge; SPARKS, Kate; COOPER, Cary L. The cost of Violence/Stress at work and the
benefits of a violence/stress-free working environment. Geneva: Interntational Labour Organisation
(ILO), 2001.

31" HOEL, Helge; EINARSEN, Stale; COOPER, Cary L. Organisational effects of bullying. In:
EINARSEN, Stale; HOEL, Helge; ZAPF, Dieter; COOPER; Cary L. (Eds.). Bullying and Emotional
Abuse in the Workplace: International perspectives in research and practice. London: Taylor &
Francis, 2003. Cap. 7, p. 145-162.

312 Ao fazer essa analise, os autores levam em conta custos com o absenteismo, custos com reposicao,
reducdo de produtividade, tempo dos investigadores para averiguagédo da queixa, tempo dos gestores,
tempo do pessoal da matriz, tempo do departamento corporativo, custos do processo
(audiéncia/advogados), dentre outros, sem contar os efeitos na marca e no nome da empresa que néo
sdo facilmente mensurados.
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Neste contexto, as empresas seguem esta lei do mercado. Nao indagando os
meétodos e agdes empregados por seus funcionarios para atingir os objetivos finais,
predominando uma racionalidade instrumental de conduta. Ao se depararem com
ocorréncias de assédio, tendem a contornar de forma enganosa o problema.
Analisando apenas as consequéncias, e deixando as causas de lado. Quando
“resolvido” o problema internamente, a empresa continua com a mesma postura até
que novas ocorréncias aparecam.

Feitas as devidas considerag¢des acerca do fenébmeno do psicoterror laboral,
daremos continuidade ao presente estudo partindo para o seu principal objetivo,

verificar os seus meios de prevencao e reparagao.

3 PREVENGAO, REPARAGAO, INTERVENGAO E POLITICAS ANTI-ASSEDIO
MORAL LABORAL NO PLANO INTERNACIONAL E NACIONAL

ApOs as consideragdes feitas anteriormente, busca-se neste capitulo tracar as
politicas de prevencgao e intervengao do bullying/assédio moral no ambiente laboral,
tanto no plano internacional, com a abordagem da Organizagao Internacional do
Trabalho com suas convengdes correlatas ao tema, quanto no plano nacional, onde
analisaremos a aplicabilidade da Lei Federal n. 13.185/05 pelo judiciario trabalhista, o
instituto da responsabilidade civil e a reparagao do dano sofrido. Por fim, verificar-se-

ia os desdobramentos do assédio moral e os direitos do empregado.
3.1 A ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) foi criada em 1919, e consta na
décima terceira parte do Tratado de Versalhes (Tratado de Paz), que pés fim a
Primeira Guerra Mundial. A Constituicao que cria a OIT se fundamenta na convicgéo
primordial de que a paz universal e permanente somente pode estar abalizada na
justica social.

A OIT é a unica agéncia das Nag¢des Unidas que tem estrutura tripartite, na qual
representantes de governos, de organizagbes de empregadores e de trabalhadores
de 187 Estados-membros participam em situacdo de igualdade das diversas

instancias da Organizacgao.
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Daniela Murada Reis3'® discorre que

O reconhecimento universal da exceléncia humana pelo Tratado de Versailles,
reafirmado posteriormente pela Declaracdo de Filadélfia, além da relevante
positivagao de normas assecuratérias de condigcdes minimas de reprodugao social
dos trabalhadores no plano internacional, também transcendeu a dimensao humana
atrelada ao trabalho, sendo o substrato axiolégico que permitiu o enfrentamento
juridico das barbaries perpetradas contra a pessoa humana na Segunda Guerra
Mundial, capitaneando os esforgos politicos das diversas nagdes para a formacgao
de documento internacional de reconhecimento da exceléncia humana em outras
dimensodes, especialmente quanto as liberdades civis e politicas.

De acordo com Alvarenga®'4, o artigo 1° da Constituicdo da OIT estatui que ela
tem carater permanente e € encarregada de promover a realizagdo do programa
exposto no predmbulo da prépria Constituicdo e na Declaragao referente aos fins e
aos objetivos da Organizagcao. O Tratado de Versailles, que se tornou uma das
primeiras e uma das mais importantes fontes do Direito Internacional do Trabalho
(DIT), representou uma etapa fundamental para o inicio de uma institucionalizagao do
sistema internacional de protec¢ao aos trabalhadores.

Dentre varias atribui¢des da Organizacao Internacional do Trabalho, destaca-
se a atuacao politica, visando assegurar bases solidas para a paz mundial; a atuagéo
econdmica, visando garantir a concorréncia mundial; e a atuagdo humanitaria, visando
denunciar os abusos e irregularidades relativas as condigdes de trabalho, no intuito
de diminuir as injusticas.

A Organizagao Internacional do Trabalho é responsavel pela formulagdo e
aplicacédo das normas internacionais do trabalho (conveng¢des e recomendacgdes),
tendo sua personalidade juridica afirmada como pessoa juridica de direito publico
internacional.

Nessa linha, Franco Filho3'® relata que

O principal instrumento das questbes trabalhistas em nivel internacional é a
convengéo internacional do trabalho, tratada em seu sentido mais estrito, que esta
sujeita a ratificagdo pelos Estados que vierem a adota-la. A recomendagédo é um

313 REIS, Daniela Muradas. O principio da vedagéao do retrocesso no direito do trabalho. Sao
Paulo: LTr, 2010, p. 54.

314 ALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Sistema Internacional de Protegdo aos Direitos Humanos:
aplicabilidade e efetivagdo da Constituicdo da Organizagéo Internacional do Trabalho — OIT (1919) e
da Declaragao de Filadélfia (1944). Revista de Direito do Trabalho, vol. 187/2018, Margo 2018, p. 199
- 217, p. 205.

315 FRANCO FILHO, Georgenor de Sousa. A OIT e os Instrumentos Internacionais de Protecédo ao
Trabalhador. Revista Sintese: Trabalhista e Previdenciaria. Sdo Paulo: IOB, v. 29, n. 337, Julho 2017,
p. 46-54.
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tratado cujo tema abordado ainda ndo esta devidamente maduro, servindo como
preparatério ou complementar para uma convengao, nao sendo ratificavel.

Na primeira Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em 1919, a
Organizacgéao Internacional do Trabalho adotou seis Convengdes e ao longo de seus
primeros quarenta anos foram adotadas sessenta e sete Convengbes e sessenta e
seis Recomendagbes, mas esse processo foi interrompido temporariamente pela
eclosdo da Segunda Guerra Mundial.

A Constituicdo da OIT foi redigida em 1919, sendo considerada a primeira
atividade normativa desta agéncia. Neste momento, quando os seus fundadores
fixaram no preambulo do aludido documento alguns principios, Barzotto3'® diz que
aqueles visaram a criagao de normas de legislagao internacional do trabalho.

Nessa senda, imperioso destacar que a OIT é a unica das Agéncias do Sistema
das Nacdes Unidas com uma estrutura tripartite. Essa caracteristica permite que o seu
trabalho normativo em prol dos trabalhadores seja o resultado de um esforgo conjunto
dos governos, empregadores e trabalhadores®'”. Assim, Barzotto3'® descreve que tal
carater, o tripartismo, “é a caracteristica mais original do processo normativo da OIT.
Esta caracteristica a torna aberta a participagao da sociedade civil”.

A questao da saude e bem-estar do trabalhor no ambiente de trabalho € uma
grande preocupacgao da OIT, que, em 1958 adotou a Convencgao n. 111, intitulada
“Discriminagado em Matéria de Emprego e Ocupacgao”, que foi ratificada pelo Brasil em
26 de novembro de 1965; em 1981 foi adotada a Convengao n. 155, intitulada
“Seguranca e Saude dos Trabalhadores”, sendo ratificada em 18 de maio de 1992
pelo Brasil; bem como a Convencéo n. 161, adotada em 1985, intitulada “Servigos de
Saude do Trabalho”, ratificada pelo Brasil em 18 de maio de 1990. Necessario
esclarecer que além dos documentos citados acima, diversos outro foram editados

sobre o tema, mas nao seréo objeto de estudo no presente trabalho.

316 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizagdo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 75.

317 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizagéo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 77.

318 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizacéo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 77.
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No Brasil, a Organizacdo Internacional do Trabalho mantém representagéo
desde 1950, prestando assessoria em diversas areas, executando projetos de
cooperagao técnica, além de promover mecanismos e processos de dialogo social.

A atuagdo da Organizacdo Internacional do Trabalho no Brasil tem se
caracterizado por explorar temas essenciais no desenvolvimento social, tais como a
eliminagao do trabalho infantil e escravo, o combate a discriminacéo, a promog¢ao dos
direitos das pessoas com deficiéncia e portadores de HIV, a extensdao dos
mecanismos de protec¢ao social aos trabalhadores da economia informal, e a redugao
dos acidentes e doengas ocupacionais, além da tradicional promogao das Normas
Internacionais do Trabalho, do emprego, da melhoria das condi¢des de trabalho e da

ampliagao da protegdo social3'°.

3.1.1 Atividade normativa da OIT

Para o alcance de suas metas, a elaboragdo normativa da Organizagéo
Internacional do Trabalho dispde de dois instrumentos juridicos fundamentais: as
Convencgdes e as Recomendacdes. Tais diretrizes sdo estabelecidas ao menos uma
vez por ano e aprovadas em Assembléias Gerais, com a participacdo dos paises
membros da Organizagdo (atualmente contando com 187 paises associados,
conforme informacgdes do site oficial da Organizacéo Internacional do Trabalho no
Brasil329).

As Convencbes da OIT se enquadram na definicdo de tratado prevista na
Convencao de Viena sobre o Direito dos Tratados de 1969. Referido diploma

internacional prevé, em seu artigo 2°, item 1, alinea “a”*?!, a definicdo de tratado,

319 Costa e Stolz afirmam que dentro da area de protegdo social das pessoas que trabalham ha quatro
programas bem delimitados: “o primeiro deles, trata d trabalho seguro incluindo em seu foco os
problemas de seguranca e saude no trabalho. O segundo programa aabrange as condi¢des de trabalho
e inclui, entre outros temas, a organizacao do tempo de trabalho e a duragdo das jornadas laborais; os
salarios e ingressos; o trabalho e a sua compagina¢cado com a familia e o lazer; a violéncia e o assédio
moral e sexual nos locais de trabalho. O terceiro programa apreende as imigragdes internacionais €, o
quarto e ultimo programa versa sobre a problematica do VIH/SIDA (AIDS) e o mundo do trabalho”.
COSTA, Eder Dion de; Stolz, Sheila. O Direito Humano a Saude, Seguranga e ao Meio Ambiente de
Trabalho Equilibrado: uma questdo de justica social na perspectiva das organizagdes
intergovernamentais internacionais. In: SERAU JR, Marco Aurélio; BRAUNER, Maria Claudia Crespo;
COSTA, José Ricardo Caetano (Org.). Direito e Saude: construindo a justi¢a social.Sdo Paulo: LTR,
2016, p. 21.

320 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Conhega a OIT. Brasilia, 2018.
Disponivel em: <http://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-oit/lang--pt/index.htm>. Acesso em: 01 de julho
de 2018.

321 BRASIL. Decreto n. 7.030, de 14 de dezembro de 2009. Promulga a Convengao de Viena sobre
o Direito dos Tratados, concluida em 23 de maio de 1969, com reserva aos Artigos 25 e 66.
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sendo certo que tratado € expressdo genérica, variando as suas denominagdes
conforme a sua forma, o seu contelido, o seu objeto ou o seu fim322,

Conforme Husek323

as convengdes internacionais do trabalho nada mais sdo do que tratados
internacionais e, portanto, se submetem ao regime geral dos tratados no Direito
Internacional e no Direito Interno, diferenciando-se dos demais tratados em matéria
tributaria, civil, politica, econémica, criminal, etc., porque tais convengdes, advém,
em geral, da Organizagéao Internacional do Trabalho.

Nessa senda, Sussekind3?* descreve que o conjunto de normas consolidadas
nas Convengdes e Recomendacgdes adotadas pela OIT ao longo dos anos, compde o
que a agéncia nomeia de Cddigo Internacional do Trabalho (CIT), figurando as

Resolugbes e outros documentos como seus anexos®?®, e complementa dizendo que

As Convengdes constituem tratados multilaterais, abertos a ratificagdo dos Estados-
Membros, que, uma vez ratificadas, integram a respectiva legislagdo nacional. Ja
as Recomendacgbes se destinam a sugerir normas que podem ser adotadas por
qualquer das fontes diretas ou autbnomas do Direito do Trabalho, embora visem,
basicamente, ao legislador de cada um dos paises vinculados a Organizagéo
Internacional do Trabalho3%6.

Enquanto as Convengdes criam obrigagdes para os Estados que as ratificam,
as Recomendacgdes ndo tém o condéo de criar obrigagbes para os Estados (por n&o
serem tratados), mas servem para definir normas dirigidas a orientar as a¢des dos

governos. De acordo com Husek3?7, “diante de uma recomendagéo, o Estado membro

Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2007-2010/2009/decreto/d7030.htm>.
Acesso em 03 de julho de 2018.

Vejamos:

1. Para os fins da presente Convengéo:

a)“tratado” significa um acordo internacional concluido por escrito entre Estados e regido pelo Direito
Internacional, quer conste de um instrumento Unico, quer de dois ou mais instrumentos conexos,
qualquer que seja sua denominagao especifica;

322 Accioly et al diz que “[...] a palavra tratado se refere a um acordo regido pelo direito internacional,
qualquer que seja a sua denominagao”. Em outras palavras, tratado é a expressdo genérica. Sao
inumeras as denominac¢des utilizadas conforme a sua forma, seu conteudo, o seu objeto ou o seu fim,
citando-se as seguintes: “convencgao, protocolo, convénio, declaragdo, modas vivendi, protocolo, ajuste,
compromisso etc., [...]". ACCIOLY, Hildebrando; SILVA, G. E. do Nascimento e. Manual de direito
internacional publico. 14. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2000. p. 23-24.

323 HUSEK, Carlos Roberto. Curso basico de direito internacional publico e privado do trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2009. p. 113.

324 SUSSEKIND, Arnaldo. Direito internacional do trabalho. 3. ed. Sdo Paulo: LTr, 2000, p. 81.

325 Ressalta-se que além desses principais instrumentos (Constituigdo, Convengdes, Recomendagdes
e Resolugdes), existem outras normas editadas pela OIT, tais como: Protocolos, Declaragdes,
Orientagdes, Trabalho dos Orgéos de Supervisao da OIT, etc.

326 SUSSEKIND, Arnaldo. Direito internacional do trabalho. 3. ed. Sdo Paulo: LTr, 2000, p. 174.

827 HUSEK, Carlos Roberto. Curso basico de direito internacional publico e privado do trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2009. p. 113.
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nao se vé obrigado, embora busque implanta-la no seu territério porque sera cobrado
pela organizagdo”. Complementando-o, Barzotto3?® discorre que para a OIT, “as
fungdes primordiais da Recomendagdo sao o seu carater complementario,
interpretativo e integrativo em relagao as Convengdes”.

As Convencgodes Internacionais do Trabalho adotadas pela OIT apresentam 3
(trés) caracteristicas principais32°:

A primeira caracteristica diz respeito ao seu carater institucional, que deriva do
fato de serem adotadas por uma organizagao internacional, ou seja, a adogao desses
instrumentos nado € precedida de negociagdes diplomaticas entre os Estados, mas de
uma discussao dentro de uma assembleia semelhante as assembleias parlamentares,
que possui participacdo de representantes dos empregados, empregadores e do
governo. Corroborado a isso, o carater institucional também se manifesta pelas regras
relativas as formalidades de assinatura e depdsitos das ratificacbes destas
Convencgoes.

Ja a segunda caracteristica esta relacionada com o principio do tripartismo
utilizado pela OIT, na medida em que a adogao de uma Convengao pela CIT nao
compreende somente representantes do governo, mas também das organizagdes
nacionais, dos empregadores e dos empregados, tendo cada delegado liberdade de
voto.

Por fim, a terceira e ultima caracteristica concerne aos aspectos da eficacia
juridica, que decorre da ratificacdo desses diplomas internacionais.

As Convengdes da Organizagao Internacional do Trabalho entram em vigor, em
relacdo a cada Estado-membro, doze meses apds a data em que houver sido
registrada sua ratificacdo, desde que ja vigore no ambito internacional. Decorridos
doze meses do depdsito do instrumento de ratificagao, inicia-se o periodo de vigéncia
das Convencgdes que é de dez anos, findo o qual o Estado-membro podera, nos doze
meses subsequentes, denunciar a ratificacdo, mediante comunicacao oficial dirigida
ao Diretor Geral da Repartigao Internacional do Trabalho (RIT), para o devido registro.

Todavia, a denuncia surtira efeito somente doze meses apds o referido registro33°.

328 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizacéo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 89.

329 VALTICOS, Nicolas. Derecho internacional del trabajo. Madrid: Tecnos, 1977. p. 144-145.
330 SUSSEKIND, Arnaldo. Direito Internacional do Trabalho. S3o Paulo: LTr, 1986.
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Transcorrido o prazo de doze meses apos o periodo de validade da ratificacao,
sem que o respectivo Estado use da faculdade de oferecer denuncia, ocorrera a
renovacgao tacita da ratificacdo, por mais dez anos, caso em que a faculdade de
denuncia renascera apés o decurso do segundo decénio de vigéncia da ratificagao,
aplicando-se a mesma regra aos decénios que se sucederem.

Existem duas correntes a respeito do 6rgdo competente para denunciar as
Convengdes da Organizacgao Internacional do Trabalho. Uma corrente entende que a
denuncia das Convengdes deve seguir o rito ordinario das denuncias dos demais
tratados internacionais e, portanto, cabe ao Presidente da Republica realiza-la. Ja a
outra corrente, defendida, inclusive, por Sussekind33!, afirma que a denuncia deve
ocorrer com a autorizagdo do Congresso Nacional, uma vez que deste depende o
referendum para serem internalizadas, e, por tal razdo, devem se submeter ao mesmo
orgao para serem denunciadas. Para o doutrinador, € incabivel a sua revogagao por

mero ato administrativo do Poder Executivo.

A jurisprudéncia do Supremo Tribunal Federal (STF) afirma, de longa
data, que os tratados e convengoes internacionais ingressam no sistema juridico
brasileiro com status equivalente ao das leis ordindrias (ADI 1.480 MC/DF, de
relatoria do Ministro Celso de Mello). Essa regra geral encontra hoje excecoes
nos tratados de direitos humanos, que podem assumir estatura constitucional
(CF/88, art. 5% § 3°) ou, ao menos, supralegal (RE 349.703/RS, de relatoria do

Ministro Carlos Britto).

Superado esse breve relato acerca da atividade normativa da OIT, € de suma
importancia tragar alguns apontamentos sobre a fungdo das Normais Internacionais
do Trabalho trazidas por Barzotto. Para a autora33?, em virtude de ser fonte do Direito
Internacional do Trabalho, as NIT possuem uma funcdo triplice: normativa,
interpretativa e integradora.

A funcdo normativa esta presente quando as convengdes tenham sido
ratificadas e estejam vigentes, seguindo ua aplicagdo necessaria para o pais

signatario.

331 SUSSEKIND, Arnaldo. Direito Internacional do Trabalho. S3o Paulo: LTr, 1986, p.239.

332 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizacéo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 99.
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A funcgao interpretativa se da quando a norma internacional serve para balizar
0 processo hermenéutico da norma interna, quando se parte da primazia da ordem
internacional sobre a ordem interna.

Ja a funcéo integradora existe quando ha lacunas no ordenamento nacional.

Segundo Barzotto333

As Convengoes estabelecem principios mais ou menos universais, cuja significagédo
ultrapassa a obrigacdo internacional nascida da ratificagdo. Aqui, refere-se ao
significado mais amplo de integracdo, e ndo apenas a integragdo das normas
internacionais decorrentes do instrumento de ratificagdo. O intérprete pode recorrer
a regulamentacao internacional de determinadas matérias, ainda que ndo tenham
sido ratificadas relativas no plano nacional. O papel integrativo das normas da OIT
indica catalogo de principios gerais de direito do trabalho nos quais estdo implicadas
nogcdes como as de justica social, equidade e boa-fé. Tais conceitos
instrumentalizam o legislador, o executivo e o judiciario dos Estados-membros a
estabelecer diretrizes de agdo no campo dos direitos sociais.

Resumidamente, pode afirmar que as fung¢des das normas internacionais do
trabalho sdo basicamente as de indicar diretrizes sociais globais, balizar a
interpretacdo das normas locais e integrar os sistemas nacionais e internacionais de
protecdo do trabalhador. Nesse sentido, cabe perquirir quais sédo as convengdes

ratificadas pelo Brasil que dao diretrizes preventivas quanto ao bullying/assédio moral.

3.1.2 Convencgoes da OIT ratificadas pelo Brasil no ambito do assédio moral

Como ja abordado em topicos anteriores, o presente trabalho visa o estudo da
violéncia moral, também denominada assédio moral, bullying, dentre outras
denominacdes feitas pela doutrina, no ambiente de trabalho. Assim, considerando as
ponderacdes realizadas quanto a atividade normativa da OIT, se faz necessario a
andlise de algumas Convengdes correlatas ao tema do assédio moral que foram

ratificadas pelo Brasil.

333 BARZOTTO, Luciane Cardoso. Direitos Humanos e Trabalhadores: atividade normativa da
Organizacéo Internacional do Trabalho e os limites do Direito Internacional do Trabalho. Ed. Porto
Alegre: Livraria do Advogado, 2007, p. 99.
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3.1.2.1 Convengéao n. 111

No ano de 1958 a OIT adotou a Convencao n. 111, intitulada “Discriminacéo
em Matéria de Emprego e Ocupacéao”, que foi ratificada pelo Brasil em 26 de novembro
de 1965 e promulgada por meio do Decreto n. 62.150, de 19 de janeiro de 1968.

Mencionado documento, em seu artigo 1°, define que o termo “discriminagao”

compreende:

a) Tdoda distingdo, exclusdao ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religiao,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprégo
ou profissao;

b) Qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria de emprégo ou
profissdo, que podera ser especificada pelo Membro Interessado depois de
consultadas as organizagdes representativas de empregadores e trabalhadores,
quando estas existam, e outros organismos adequados.

Como visto na primeira parte do presente trabalho, alguns doutrinadores
asseveram que o assédio moral no ambiente laboral se da com intuito de isolar/excluir
a vitima das atividades, ainda, é colocado em pauta a questdo do convivio com a
diferenga, tais como, religido, posicdo social, homem trabalhando em grupo de
mulheres, homossexualidade, mulher trabalhando em grupo de homens, dentre
outros. Ou seja, € patente que a discriminagao enseja no assédio moral.

Ainda, o seu artigo 2° da Convencéao determina que todo Estado Membro em
que a presente convengao esteja valida deva se comprometer em criar e aplicar uma
politica nacional que objetive “promover, por métodos adequados as circunstancias e
aos usos nacionais, a igualdade de oportunidade e de tratamento em matéria de
emprégo e profissdo, com objetivo de eliminar téda discriminagao nessa matéria”.

Deste modo, nos termos do artigo 3°, alinea “a” e “b”, o Brasil deve se esforgar
para obter a colaboragéo do sindicato de empregadores e trabalhadores, e de outros
organismos apropriados, bem como promulgar leis com o intuito de favorecer a
aceitacao e aplicagao desta politica.

O professor italiano Matteo Carbonelli®3* destaca que a Convengédo n. 111 foi

um passo significativo para reduzir a discriminagdo no emprego e na ocupagao, se

334 Professor de direito internacional na Universidade de Tuscia, Viterbo; Vice-presidenteda Unido
Forense para a Protecao dos Direitos Humanos; Diretor Responsavel deRevista "Direitos Humanos".
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aplicando a todos os trabalhadores, nacionais ou estrangeiros, laborando no setor
publico ou privado3%®,

Para Carbonelli®3¢ a definigdo do termo “discriminagdo” da forma que se deu na
presente Convengao € muito importante, podendo se inferir trés elementos, quais

sejam:

um elemento de fato que constitui a diferenga de tratamento, ou seja, a existéncia
de uma distingao, exclusao ou preferéncia, que pode depender de quanto a leis de
comportamento pratico; um critério que causa essa diversidade de tratamento; e o
resultado discriminag&o objetiva (ou seja, a eliminagdo ou alteragdo da igualdade
de oportunidades ou de tratamento) (tradugdo nossa)3?7.

Gragas a esta ampla definigdo, a Convengao abrange, portanto, qualquer forma
de discriminagao que pode prejudicar a igualdade de oportunidades ou de tratamento
no emprego. Deve ser enfatizado que a Convencgao, dado o teor da disposigao acima
mencionada, oferece protecdo contra qualquer tipo de discriminagao,
independentemente de sua natureza intencional, independentemente da vontade da
pessoa que a criou e sem a necessidade de um autor identificavel.

Tendo como base referido documento, trazemos a baila uma deciséo proferida
pelo Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 42 Regido, nos autos do Recurso
Ordinario (RO) n. 0000055-92.2012.5.04.0001, de relatoria do Desembargador
Marcelo José Ferlin Ambroso, julgado pela 12 Turma deste tribunal, no dia 14 de maio
de 2014.

No processo citado, a autora, uma mulher negra e Iésbica, narrou ser vitima de
assédio praticado pelo seu superiror hierarquico, que teria realizado investidas e
piadinhas de mau gosto acerca de sua orientagcdo sexual, constrangendo-a e
humilhando-a, tendo, inclusive, Ihe "passado a mao".

Realizada a oitiva da testemunha ouvida a convite da autora, esta disse que o

superior hierarquico da autora a chamou de incompetente, disse claramente que nao

335 CARBONELLI, Matteo. La tutela internazionale dei diritti fondamentali nel lavoro. Observatério da
Jurisdigado Constitucional. Brasilia: IDP, Ano 8, no. 1, jan./jul. 2015, p. 157-171.

336 CARBONELLI, Matteo. La tutela internazionale dei diritti fondamentali nel lavoro. Observatério
da Jurisdigao Constitucional. Brasilia: IDP, Ano 8, no. 1, jan./jul. 2015, p. 157-171, p. 166.

337 (Trecho original) Dalla definizione riportata si possono desumere tre elementi: un elemento di fatto
che costituisce la differenza di trattamento, ossia I'esistenza di una distinzione, esclusione o preferenza,
che possono dipendere tanto da disposizioni legislative quanto da comportamenti pratici; un criterio che
provoca tale diversita di trattamento; e il risultato obiettivo della discriminazione (e cioé I'eliminazione o
I'alterazione delluguaglianza di opportunita o di trattamento).
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gostava de pessoas negras, visualizou o superior tentando "seduzir" a autora e
fazendo comentarios de cunho sexual, bem como chamando-a por apelidos
indelicados.

Além disse, na fundamentacao da deciséo, os desembargadores disseram que
a manutengao de um meio ambiente do trabalho livre de riscos a saude ndo apenas
fisica, mas também psiquica dos empregados, € dever e responsabilidade do
empregador, conforme Enunciado 3933 da 12 Jornada de Direito Material e Processual
do Trabalho realizada no Tribunal Superior do Trabalho (TST), as previsdes
constantes na Constituigdo da Republica do Brasil e Cédigo Civil Brasileiro, bem como
mencionaram a Convengédo n. 111 da OIT. Ficando consignado a ementa da seguinte

forma:

ASSEDIO SEXUAL. CONDUTA COM CONOTACAO RACISTA E HOMOFOBICA.
CONVENCAO 111 DA OIT. DANO MORAL IN RE IPSA. INDENIZACAO DEVIDA.

1. O comportamento inadequado por parte do superior hierarquico, confirmado pela
prova oral produzida nos autos, com violagdo da honra e imagem da trabalhadora,
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes, mediante conduta
impropria de convite para praticas sexuais, com contornos homofébicos e racistas,
configura assédio sexual, cuja responsabilizacdo prescinde da prova de efetivo
dano suportado pela vitima, bastando que se prove tdo somente a pratica do ilicito
do qual ele emergiu (dano in re ipsa).

2. Nos termos da Convencdo 111 da OIT, ratificada pelo Brasil, toda distingao,
exclusdo ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade
de oportunidade ou de tratamento no emprego ou profisséo é prética discriminatéria
a ser abolida no mercado de trabalho3%.

Ante das provas constantes nos autos, condenaram as empresas rés a
indenizarem a autora pelos danos morais sofridos no importe de R$15.000,00 (quinze

mil reais).

338 Enunciado 39. MEIO AMBIENTE DE TRABALHO. SAUDE MENTAL. DEVER DO EMPREGADOR.
E dever do empregador e do tomador dos servicos zelar por um ambiente de trabalho saudavel também
no ponto de vista da saude mental, coibindo praticas tendentes ou aptas a gerar danos de natureza
moral ou emocional aos seus trabalhadores, passiveis de indenizagéo.

339 RIO GRANDE DO SUL. Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regido. Recurso Ordinario (RO) n.
0000055-92.2012.5.04.0001. Relator: Desembargador Marcelo José Ferlin Ambroso. 12 Turma. Porto
Alegre, 14 de maio de 2014. Disponivel em: <
https://lwww.trt4.jus.br/pesquisas/rest/cache/acordao/ejus2/tq4aBZj8bFwLjKv5yCnaMQ? >. Acesso em
03 de julho de 2018.
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3.1.2.2 Convencgao n. 155

ApO0s ter decidido adotar diversas proposi¢oes relativas a seguranga, a higiene
e ao meio-ambiente de trabalho, a Conferéncia Geral da Organizagao Internacional
do Trabalho, convocada em Genebra pelo Conselho de Administracao da Reparticao
Internacional do Trabalho, em 3 de junho de 1981, decidiu adotar a Convengao n. 155
da OIT, intitulada “Segurancga e Saude dos Trabalhadores”, sendo ratificada em 18 de
maio de 1992 pelo Brasil, e promulgada através do Decreto n. 1.254, de 29 de
setembro de 1994, o Presidente Itamar Franco.

Em seu artigo 4, referida Convencgéao € clara ao afirmar que:

1. Todo Membro devera, em consulta as organizagbes mais representativas de
empregadores e de trabalhadores, e levando em conta as condi¢gdes e a pratica
nacionais, formular, por em pratica e reexaminar periodicamente uma politica
nacional coerente em matéria de seguranca e saude dos trabalhadores e o meio
ambiente de trabalho.

2. Essa politica tera como objetivo prevenir os acidentes e os danos a saude que
forem consequéncia do trabalho, tenham relagdo com a atividade de trabalho, ou se
apresentarem durante o trabalho, reduzindo ao minimo, na medida que for razoavel
e possivel, as causas dos riscos inerentes ao meio ambiente de trabalho.

Ademais, ressalta-se que o documento conceitua “local de trabalho” como
sendo “todos os lugares onde os trabalhadores devem permanecer ou onde tém que
comparecer, e que esteja sob o controle, direto ou indireto, do empregador”, e o termo
“saude”, com relagdo ao trabalho, “abrange ndo sé a auséncia de afecgbes ou de
doencas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a saude e estéo
diretamente relacionados com a seguranca e a higiene no trabalho”. Ou seja, é patente
a preocupacao da OIT com a saude do trabalhador e 0 seu ambiente laboral.

Destaca-se que o Conselho de Administracdo da Repartigdo Internacional do
Trabalho, responsavel pela convocagdo da Conferéncia Geral da Organizagéo
Internacional do Trabalho, visando a constante evolugdo da sociedade, dispés no
artigo 7 do documento citado, que a matéria de seguranga e saude dos trabalhadores
e meio ambiente de trabalho devera ser examinada, em intervalos adequados,
globalmente ou com relacdo a setores determinados, com objetivo de se “identificar
os principais problemas, elaborar meios eficazes para resolvé-los, definir a ordem de
prioridade das medidas que for necessario adotar, e avaliar os resultados”.

Nesse sentido, € possivel vislumbrar a correlagdo do assédio moral no

ambiente laboral com a saude da vitima, como explanado na primeira parte desse
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trabalho. Assim, ante a ratificagdo dessa Convengao, as empresas ficam obrigadas a
coibirem tal pratica.

Assim, trazemos a exposi¢ao uma decisao proferida pelo Tribunal Regional do
Trabalho (TRT) da 3% Regido, nos autos do Recurso Ordinario (RO) n. 0010081-
10.2016.5.03.0108, de relatoria da Desembargadora Adriana Goulart de Sena Orsini,
julgado pela 112 Turma deste tribunal, no dia 14 de margo de 2018.

No processo citado, o autor alegou que o seu superior hierarquico o tratava de
forma héstil, taxando-o de "ruim de servigo", que fazia "corpo mole" durante o
expediente, fazia uso de apelidos pejorativos, bem como outros tratamentos
diferenciados, tornando-o alvo de chacotas e zombarias. Apos a oitiva da testemunha
ouvida a convite do autor, tais fatos restaram comprovados.

Em decisao de 1° grau, o juiz julgou procedente o pedido, condenando a ré ao
pagamento de indenizacdo por danos morais no importe de R$4.000,00 (quatro mil
reais). Ja em sede de recurso, considerando conjunto fatico narrado, assim como
salientado pelo juizo de origem, a relatora considerou estar provado o assédio moral
sofrido pelo funcionario, sobretudo porque a testemunha ouvida a rogo do autor
confirma que o superior hierarquico colocava apelidos no autor, fato que n&o acontecia
com os outros empregados. Além disso, € de considerar que a conduta do superior
hierarquico era reiterada.

Na fundamentagcao de sua decisdo, a Desembargadora Relatora ponderou o
conceito de saude da Organizagdao Mundial da Saude (OMS), que desde 1946, tornou-
se consenso mundial que a saude é um estado de completo bem-estar fisico, mental
e social, e ndo consiste apenas na auséncia de doenca ou de enfermidade. Ainda,
levou em conta um relatério emitido pela OMS em 2002 sobre a Saude Mental do
Mundo, que concluiu que a depressao sera a maior causa de incapacitacdo no mundo
em 2020.

No mais, a ilustre Relatora fez mencao aos dispositivos constitucionais e ao
Cadigo Civil brasileiro, citou estudos feitos por doutrinadores que sao considerados
referéncia sobre o tema, tal como a francesa Marie-France Hirigoyen e, por fim, aludiu

a Convencéo n. 155 da OIT, ficando consignado a ementa da seguinte maneira:

EMENTA: INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. DEGRADACAO
LABOROAMBIENTAL.

O empregado nao esta obrigado a suportar tratamento ofensivo a sua dignidade.
Constitui obrigagdo de todo empregador zelar pela higidez do meio ambiente de
trabalho e da integridade da personalidade moral do empregado, que coloca o seu
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esforco pessoal em prol do sucesso do empreendimento econdmico. Assim, &
absolutamente inaceitavel o tratamento hostil dispensado ao autor pelo seu superior
hierarquico, sendo responsabilidade objetiva da empresa zelar pelo meio ambiente
laboral, nos termos dos artigos 225 c/c 200, VIl da CRFB/88 e item 17 da
Convencgao 155 da OIT. Ressalta-se que o assédio moral praticado pelo superior
hierarquico, contamina e degrada o meio ambiente laboral como um todo, podendo,
inclusive, configurar assédio moral ambiental ou organizacional, com repercussao
social340,

Por fim, a julgadora majorou a condenagdo em danos morais para R$20.000,00
(vinte mil reais), dizendo que a fungao primordial da Justica do Trabalho é tutelar os
direitos sociais decorrentes do trabalho humano, que € a fonte generatriz da riqueza
da sociedade, por isso mesmo ndo ha temer o risco da banalizacdo das acdes de
dano moral nesta Justica Especial, porquanto mais grave € banalizar o préprio dano
moral, ja perversamente naturalizado na organizagao produtiva, que acaba reduzindo

o ser humano que produz a mero fator coisificado da produgéo.

3.1.2.3 Convencao n. 161

Observando que a protecao dos trabalhadores contra as doengas profissionais
e as doengas em geral e contra os acidentes de trabalho constitui uma das tarefas da
Organizacgao Internacional do Trabalho em virtude da sua Constituicdo, bem como
sopesando as mais diversas Convencdes e Recomendacdes sobre a matéria, foi
adotada em 1985, a Convencgao n. 161, intitulada “Servigos de Saude do Trabalho”,
ratificada pelo Brasil em 18 de maio de 1990, e promulgada pelo Decreto n. 127, de
22 de maio de 1991, firmado pelo Presidente Fernando Collor.

Logo em seu artigo 1 ja fica definido que

a) a expressao "Servigos de Saude no Trabalho" designa um servigo investido de
fungdes essencialmente preventivas e encarregado de aconselhar o empregador,
os trabalhadores e seus representantes na empresa em aprego, sobre:

i) os requisitos necessarios para estabelecer e manter um ambiente de trabalho
seguro e salubre, de molde a favorecer uma saude fisica e mental 6tima em relacao
com o trabalho;

Em seu artigo 3, tépico 1, fica estabelecido que todo Estado Membro que

ratificar tal Convencgéo se compromete a constituir, de forma progressiva, “servigos de

340 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 3% Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0010081-
10.2016.5.03.0108. Relatora: Desembargadora Adriana Goulart de Sena Orsini. 112 Turma. Belo
Horizonte, 14 de margo de 2018. Disponivel em: <
https://as1.trt3.jus.br/juris/detalhe.htm?conversationld=96 >. Acesso em 03 de julho de 2018.
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saude no trabalho para todos os trabalhadores, entre os quais se contam os do setor
publico, e os cooperantes das cooperativas de produgcdo, em todos os ramos da
atividade econdmica e em todas as empresas”. Além disso, as disposi¢cdes adotadas
deverao ser adequadas e corresponder aos riscos especificos que prevalecem nas
empresas.

Além disso, no artigo 5 fica posto que:

Sem prejuizo da responsabilidade de cada empregador a respeito da saude e da
seguranca dos trabalhadores que emprega, e tendo na devida conta a necessidade
de participagao dos trabalhadores em matéria de seguranga e saude no trabalho,
os servigos de saude no trabalho devem assegurar as fungdes, dentre as seguintes,
que sejam adequadas e ajustadas aos riscos da empresa com relagdo a saude no
trabalho:

a) identificar e avaliar os riscos para a saude, presentes nos locais de trabalho;

b) vigiar os fatores do meio de trabalho e as praticas de trabalho que possam afetar
a saude dos trabalhadores [...]

ApOs as consideragdes feitas acima, € possivel ver que no plano internacional
o Brasil estd bem posicionado, tendo ratificado importantes Convencbes sobre a

visam presevar saude fisica e mental do trabalhador no meio ambiente de trabalho.

3.1.3 Relatorio da OIT sobre a violéncia e o assédio no trabalho: rumo a uma nova

Convengao?

Em 2016, durante uma Reunido de Peritos para discutir a violéncia contra as
mulheres e os homens no mundo do trabalho®*', organizada pela OIT, apds iniUmeros
debates, os peritos determinaram que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
sdo inaceitaveis e indiscutivelmente incompativeis com o trabalho digno, pelo que
deveriam ter uma devida atencgao.

Nas suas conclusdes relativamente a violéncia e ao assédio, os peritos
afirmaram referido tema trata-se de uma questao de direitos humanos e afeta as
relacdes no local de trabalho, o compromisso dos trabalhadores e das trabalhadoras,

a saude, a produtividade, a qualidade dos servigos publicos e privados e a reputagao

341 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério do Diretor-Geral Quinto
relatério complementar: Resultado da Reunido de Peritos sobre a violéncia contra as mulheres e os
homens no mundo do trabalho, documento GB.328/INS/17/5 (Genebra).)
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das empresas. Tem repercussdes na participacdo no mercado de trabalho e, em
particular, pode impedir que as mulheres integrem o mercado de trabalho,
especialmente nos setores e trabalhos dominados pelos homens, e que permanegam
nestes. A violéncia pode debilitar a tomada democratica de decisdes e o Estado de
Direito

Assim, na 1072 Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em 2018, fruto
do quinto ponto da ordem de trabalhos, foi langado o relatério intitulado “Acabar com
a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho”342,

Referido relatério foi confeccionado tendo por objeto facilitar o debate normativo
sobre a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Para
tanto, foi feita uma analise juridica sistematica do tratamento da violéncia e do assédio
no mundo do trabalho no quadro regulamentar de 80 paises3#3. Ao selecionar esses
80 paises, houve a preocupacao de que fossem representativos de todas as regides,
sub-regides e grupos de rendimento, e que dispusessem de informagao pertinente344,
Apos, a equipe de investigadores analisou a legislagao, as convencgdes coletivas, as
politicas nacionais e as diversas iniciativas de cada pais.

Com os dados gerados por esta analise juridica foi tragado um panorama do
contexto normativo nesta matéria e informaram-se os mandantes acerca das op¢des
existentes, assim como se desenvolveu uma abordagem integrada para combater a
violéncia e o assédio no mundo do trabalho.

Na Reuniao de Peritos, os participantes concluiram que a violéncia e 0 assédio
afetam as relagdes no local de trabalho, o compromisso dos trabalhadores, a saude,
a produtividade, a qualidade dos servicos publicos e privados e a reputacdo das
empresas. Eles também indicaram que a violéncia e o assédio pode debilitar a tomada
democratica de decisoes e o Estado de Direito. Acerca dos trabalhadores, eles deixam

claro que a violéncia fisica e o assédio podem deixar cicatrizes fisicas evidentes, mas

342 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sesséo, 2018. Genebra.

343 No estudo sobre os 80 paises ndo foram analisadas as normas relativas a violéncia e ao assédio
fora do mundo do trabalho (como as disposi¢cbes da legislacdo penal relativas a agressdes fisicas e
agressoes sexuais) por se considerar que ficavam fora do dmbito do relatério.

344 Destes, 20 paises sdo da Africa, 15 das Américas, 04 dos Estados Arabes, 15 da Asia e Pacifico e
26 da Europa e Asia Central.
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deixam também cicatrizes emocionais que requerem reabilitacdo e aconselhamento
de especialistas, produzindo diversos efeitos na satide do obreiro34°.

No que tange ao seu impacto nas empresas, destacaram os custos financeiros
diretos que derivam da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, tal como o
absentismo, a diminuicdo do volume de negocios, o custo dos litigios e o pagamento
de indenizag¢des. Ha também custos indiretos, como a redug¢do da produtividade e
efeitos de impacto publico, que podem prejudicar a reputagdo, a imagem e a
competitividade das empresas. A violéncia e o assédio aumentam o absentismo e
traduzem-se em maiores despesas em subsidios de doenca e tarefas de
administracao, sem falar na rotatividade dos empregados provocada pela violéncia e
0 asseédio que implica em custos ainda mais importantes do que o absentismo, uma
vez que é muito caro recrutar e formar novos trabalhadores e trabalhadoras346.

Os peritos também identificaram algumas circunstancias que, por si s6 ou de
uma forma combinada, podem expor os trabalhadores e as trabalhadoras a violéncia

e ao assedio. Vejamos:

Circunstancias que podem expor os trabalhadores a violéncia e ao assédio
(por si s6 ou combinadas)

a) Trabalhar em contato com o publico;
b) Trabalhar com pessoas numa situacao dificil;
c) Trabalhar com objetos de valor;
d) Trabalhar em situagées em que as trabalhadoras e os trabalhadores nao estéao
cobertos ou protegidos de uma forma adequada, pela legislagao laboral e protegcao
social;
e) Trabalhar em ambientes com recursos limitados (o equipamento insuficiente
das
instalagdes ou a falta de pessoal pode resultar em longas esperas e frustracao);
f) Trabalhar em horarios de dificil conciliagado com a vida social (por exemplo,
trabalho vespertino ou noturno);
g) Trabalhar s6 ou num isolamento relativo, ou em locais remotos;
h) Trabalhar em espacos intimos ou em domicilios privados;
i) Ter poder para negar a prestagao de servigos, o que aumenta o risco de
violéncia e asseédio por parte de quem pretende os ditos servicos;

345 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sessao, 2018. Genebra, p. 28.
346 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sessao, 2018. Genebra, p. 30.
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j) Trabalhar em zonas de conflito, particularmente na prestacao de servigos publico
e de emergéncia; e
k) Existéncia de taxas elevadas de desemprego.

(Fonte: ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério do Diretor-Geral Quinto
relatério complementar: Resultado da Reunido de Peritos sobre a violéncia contra as mulheres e os
homens no mundo do trabalho, documento GB.328/INS/17/5 (Genebra).)

A Reuniao de Peritos de 2016 concluiu também que a gestao inadequada dos
recursos humanos: a ma organizagao do trabalho, incluindo a falta de normas e de
responsabilidades claras; a atribuicdo inadequada de tarefas; o estabelecimento de
objetivos de produgao pouco realistas; uma comunicagéo deficiente; as mas relagdes
de trabalho e as praticas discriminatérias também sao considerados fatores que
podem aumentar o risco de violéncia e de assédio3*’.

Outro ponto analisado pelos peritos foi buscar compreender de que forma a
intersecgéo, isto €, a combinacdo de fatores como o género, a raga, a idade ou a
deficiéncia reforca a possibilidade de que a violéncia e o assédio se manifestem e faz
com que esta experiéncia de violéncia e assédio seja unica. Assim, eles chegaram a

seguinte concluséo:

A manifestacdo da violéncia e do assédio pode afetar potencialmente qualquer
pessoa, mas o seu impacto é desproporcionado sobre grupos especificos, quando
ocorrem determinadas condi¢des. As relagcées de poder desequilibradas, também
por motivos de género, raga e origem étnica, origem social, educagéo e pobreza,
podem conduzir a violéncia e ao assédio. A discriminagao baseada neste e noutros
motivos, incluindo a deficiéncia, a situagao relativa ao HIV, a orientagdo sexual e a
identidade de género, a condicdo de migrante e a idade, sdo também importantes
fatores. Os locais de trabalho onde a forga de trabalho € dominada por um
determinado género ou origem étnica talvez sejam mais hostis face as pessoas que
ndo se ajustam aos papeis de género estabelecidos ou face aos que provém de
grupos sub-representados. Nos casos em que os motivos de discriminacdo se
combinam, como o género, a raga ou a deficiéncia, o risco de violéncia e assédio
fica exacerbado. A existéncia de uma cultura de impunidade é outro fator de risco348,

E importante ter em conta que o diagndstico descrito acima é em um contexto
geral, pois se analisar a interseccionalidade considerando setores de econémicos de
trabalho, os grupos de vulneraveis variam, podendo preponderar mais um ou outro

grupo.

347 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sessao, 2018. Genebra, p. 32.
348 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sessao, 2018. Genebra, p. 33.
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Por outras palavras, todos os trabalhadores e empregadores,
independentemente das suas caracteristicas pessoais e do trabalho que realizam,
podem, em determinadas situagdes e em fung¢ao de determinados fatores e fontes de
risco, ficar expostos a violéncia e ao assédio.

Com base no relatério, foi constatado que a violéncia fisica, a violéncia
psicolégica e o assédio no mundo do trabalho s&o objeto de regulamentagdo em 60
paises, que se utilizam diversos termos para a sua definicdo. Poucos paises (quatro
dos 80 paises estudados) definem a violéncia e o assédio unicamente em fungao da
sua expressao fisica e dos danos ocasionados. Na grande maioria dos ordenamentos
juridicos, ndo se estabelece uma distingdo entre a conduta fisica e a conduta
psicologica, mas utilizam-se sim termos como conduta ou comportamento, que sao
suficientemente abrangentes para englobar tanto as condutas fisicas como as

psicoldgicas34.

Regulamentacao em matéria de violéncia e assédio no local de trabalho

- : > A

= Il A viokncia & 0 assédio relacionados com o tabalho 580 objeto de reguiamentacio
[ & vickéncia e 0 assédio refacionados com o Fabalho ndo sso objeto de re gulamentagio
I 3o indluidos naamostra

Nota: Nessa pesquisa nao foi levado em consideragéo a Lei Federal n. 13.185/15, que veio instituir o
Programa de Combate a Intimidag&o Sistematica (Bullying).

Fonte: Estudo da OIT sobre a legislacao e a pratica de 80 paises para combater a violéncia e o assédio
a mulheres e homens no mundo do trabalho.

349 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sesséo, 2018. Genebra, p. 56.
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Prosseguindo com o estudo, fica consignado no relatério®° que as diferentes
formas de violéncia fisica e psicoldgica e de assédio € abordado com mais frequéncia
no direito laboral (em 40 dos paises estudados - 49%) e na legislagédo contra a
discriminagao (em 25 dos paises estudados — 31%). Também sao habitualmente
abordadas na legislagdo em matéria de Saude e Seguranca do Trabalho (SST) (em
15 dos paises estudados — 19%) e, em menor medida, no Direito Penal (em 10 paises
estudados — 13%) e em outro tipo de legislacédo (em 10 dos paises estudados —
13%)35".

Em que tipo de legislagao se regulamentam a violéncia e o assédio

A violngia e 0 assédio A viokincia e 0 assédio AvigBncaeoassédo  AvoMndaeoassidosd  Aviokinga e o assido
530 requiamentados na 530 requlamentados na sireqlamentbdsa  mquamenfades nakegisaie  sAorequlamentados
lageBgiosore a legiskaco labaoral lagistaco labaral sobm sequranga e sadde no na lagisiag ao sobre
disriminacio frabakho oufa makdas

Nota: Violéncia e assédio referem-se a todas as formas de violéncia e de assédio sexual relacionadas
com o trabalho, regulamentadas nos paises incluidos na amostra. Inclui bullying, mobbing, abuso e
maus-tratos, entre outros.

Fonte: Estudo da OIT sobre a legislagao e a pratica de 80 paises para combater a violéncia e o assédio
a mulheres e homens no mundo do trabalho.

A maioria dos paises analisados (65 dos 80 paises) neste relatério tem uma
legislagdo que impde aos empregadores um dever geral de diligéncia, a saber, a
obrigacdo de adotar medidas para proteger a saude e a segurancga das pessoas no

350 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sessao, 2018. Genebra, p. 56.

351 E jmportante notar que a violéncia e o assédio relacionados com o trabalho podem ser
regulamentados em diversas categorias de legislagao.
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local de trabalho. Em 49 destes paises, a saude e a seguranga incluem tanto a saude

fisica como a psicoldgica3®?.

Paises em que se obriga o empregador a adotar medidas para prevenir a
violéncia psicolégica e o assédio relacionados com o trabalho

. o ampragador & obagado a lomar medidas para preveni a wiokinca psEadgeca @ o assado relacomados cam o Fabaiho
D o ampragador nao & olrgado a omar maddas para prevens a vialdncza paookigica @ o assidio relac onados com o Fabalho
B maomcuites na amasta

Nota: Nessa pesquisa néo foi levado em consideragao a Lei Federal n. 13.185/15, que veio instituir o
Programa de Combate a Intimidagéo Sistematica (Bullying).

Fonte: Estudo da OIT sobre a legislagao e a pratica de 80 paises para combater a violéncia e o assédio
a mulheres e homens no mundo do trabalho.

Além da auséncia de normas especificas regulando o tema, o relatério destaca
um outro problema para a vitima, provar o assédio moral/bullying sofrido. Mesmo
quando existe uma legislagéo sobre a violéncia e 0 assédio no local de trabalho, a sua
aplicacao pode néao ser eficaz. O 6nus da prova pode ser um obstaculo significativo.
A Comité de Peritos sobre a Aplicacao de Convengdes e Recomendacgdes considera
que a inversao do o6nus da prova para o empregador € um meio util para corrigir uma
situagdo que de outra forma poderia resultar em desigualdade. Nos ultimos anos,
varios paises modificaram a sua legislagao de forma a prever a inversdo do 6nus da

prova para o empregador nos casos de discriminacgéo e de assédio3s.

352 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e o
assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho, 1072
Sesséo, 2018. Genebra, p. 69.

353 Por exemplo, a Lei sobre o Emprego (Igualdade de Oportunidades) de Israel (Lei n.° 5748-1988), a
Diretiva da Unido Europeia 2006/54/CE, o Cédigo do Trabalho das Comores e a Lei sobre a Equidade
no Emprego na Africa.
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A nivel organizacional, o relatorio relata que uma medida importante para o
local de trabalho é a elaboracdo de uma politica de tolerancia zero aplicavel aos/as
trabalhadores/as e aos/as clientes, proibindo a violéncia e o assédio no local de
trabalho aplicavel a toda a cadeia de abastecimento da empresa, nos termos do
coédigo de conduta3s4,

Conforme detalhado no relatério, a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
tém efeitos devastadores nas pessoas, nas empresas, nas economias € nas
sociedades.

Os paises tém tentado corrigir a situagao através de diversos meios como, por
exemplo, a adogao de regulamentos penais, laborais, antidiscriminagédo e sobre a
seguranga e saude no trabalho, apoiando-se em politicas, atividades formativas e
outras iniciativas. No entanto, apenas alguns dos 80 paises analisados para a
preparacao deste relatorio adotaram uma abordagem integrada da acdo contra a
violéncia e o assédio, enquanto os restantes aplicaram medidas de protecdo e
prevencgao pontuais, caso tenham adotado alguma, pelos que a protecdo de muitos
trabalhadores e trabalhadoras apresentou grandes duvidas.

A Reunido de Peritos sobre a violéncia contra as mulheres e os homens no
mundo do trabalho, de 2016, sublinhou a importancia de uma abordagem inclusiva e
integrada. Uma abordagem desta natureza permitiria assegurar que a protegao pratica
contra a violéncia e o assédio relacionados com o trabalho abrangesse todos os
trabalhadores e trabalhadoras, incluindo os que prestam servicos em residéncias
privadas, na economia informal e nas pequenas e médias empresas.

Por fim, esclareceram que atualmente ndo existe uma norma juridica
internacional que trate da violéncia e do assédio no mundo do trabalho e que
estabeleca uma definicdo e um ambito de agdo. A Reunido de Peritos considerou que
era urgente impulsionar a adogao de um instrumento ou instrumentos internacionais
sobre este tema, os quais poderiam proporcionar uma abordagem clara, abrangente

e integrada para prevenir e erradicar a violéncia e 0 assédio.

354 ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT). Relatério V: Acabar com a violéncia e
o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Conferéncia Internacional do Trabalho,
1072 Sessao, 2018. Genebra, p. 99.
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3.2 ALEGISLAGAO NACIONAL E SEUS INSTITUTOS

Superada a analise da legislagdo internacional no ambito da OIT sobre o
psicoterror, passaremos a apreciag¢ao da legislacdo nacional, mais especificamente a
Lei Federal 13.185/15, como uma politica anti-assédio, para ponderarmos a sua
aplicacdo pelo judiciario trabalhista, o instituto da responsabilidade civil, como um
meio de reparagdo do dano ocasionado, bem como o compliance, como uma

ferramenta de prevencao desse fenbmeno.
3.2.1 Lei Federal n. 13.185/2015 e sua aplicagao no ambiente laboral

Foi sancionada em 6 de novembro de 2015 pela Presidenta Dilma Rousseff a
Lei Federal n. 13.185%%° que institui o Programa de Combate a Intimidagdo
Sistematica (Bullying).

Referida legislagcéo conceitua bullying como

todo ato de violéncia fisica ou psicolédgica, intencional e repetitivo que ocorre sem
motivagao evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas,
com o objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando dor e angustia a vitima, em
uma relagéo de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas.

Ainda, em seu artigo 2° fica esclarecido que se caracteriza a intimidagao
sistematica (bullying) quando ha violéncia fisica ou psicolégica em atos de

intimidacao, humilhacéo ou discriminagao e, ainda:

| - ataques fisicos;

Il - insultos pessoais;

[l - comentarios sisteméaticos e apelidos pejorativos;

IV - ameagas por quaisquer meios;

V - grafites depreciativos;

VI - expressdes preconceituosas;

VIl - isolamento social consciente e premeditado;

VIII - pilhérias.

Paragrafo unico. Ha intimidagao sistematica na rede mundial de computadores
(cyberbullying), quando se usarem os instrumentos que lhe sao préprios para
depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com o intuito de
criar meios de constrangimento psicossocial.

355 BRASIL. Lei n. 13.185, de 6 de novembro de 2015. Institui o Programa de Combate a Intimidagéo
Sistemética (Bullying). Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-
2018/2015/1ei/113185.htm>. Acesso em 20 de junho de 2018.
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Como esclarecido no primeiro capitulo, o termo bullying foi empregado
inicialmente para fazer alusdo a agressdes realizadas em escolas, tanto que a Lei
Federal n. 13.185/15 foi originada da PL 5.369/20093%, de autoria do Deputado Vieira
da Cunha, sob a justificativa de identificar as criancas vitimas de bullying nas escolas
e na sociedade, bem como criar mecanismos que permitam evita-lo.

Contudo, considerando a amplitude da referida lei, ndo tendo sido restringido a
sua area de atuagcdo, é possivel ver que magistrados vem utilizando-a para
fundamentar suas decisdes quando o assédio moral no ambiente de trabalho é trazido
a discussao, visto que tipifica condutas de assédio/bullying.

Deste modo, passa-se a analisar os elementos caracterizadores empregados
pela legislagdo, bem como algumas decisdes judiciais referentes a casos de
bullying/assédio moral. Destacamos que em virtude da auséncia de doutrina
comentada sobre esta lei, faremos o uso de dicionario para auxiliar no entendimento
do leitor.

Abordaremos mais adiante a diferenciagao entre os intitutos do assédio moral
e do dano moral, bem como a nomenclatura correta a ser utilizada, compensagao e
nao indenizagao por se tratar de um dano imaterial. Entretanto, necessario fazer essa
rapida consideragdo, pois muitos operadores do direito, sejam magistrados ou
advogados, tém dificuldade de assim fazé-lo. Por tal motivo, quando da analise das
jurisprudéncias, iremos seguir com rigor a integra dos acérdaos, nao fazendo as

devidas corregcdes no que tange a isso.

3.2.1.1 Ataques fisicos

Ao procurar o significado da palavra “ataque” no dicionario encontramos o
seguinte verbete: “Acao ou efeito de atacar; ato violento contra pessoa ou animal;
agressdo, investida™®’. Ou seja, apesar da lei ndo definir o conceito de “ataques
fisicos”, com o auxilio de um dicionario podemos compreender que se trata de um ato

violento que atente contra a integridade fisica de outrem.

36 BRASIL. Projeto de Lei n. 5369 de 2009. Planalto. Disponivel em: <
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=437390>. Acesso em 20
de junho de 2018.

37 MICHAELIS. Dicionario Escolar: Lingua Portuguesa. ed. Sao Paulo: Melhoramentos, 2018.
Disponivel em: < https://michaelis.uol.com.br/moderno-portugues/busca/portugues-brasileiro>. Acesso
em 24 de novembro de 2018.
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Como estudado na primeira parte deste trabalho, o assédio moral comeca de
forma sutil, e com o passar do tempo ele vai se agravando, chegando ao apice quando
ocorre agressoes fisicas.

De acordo com a classificagao de Leymann, referido tépico esta presente no
grupo 5, quando ele aborda as agdes de assédio que afetam a sua saude fisica ou
psiquica da vitima. Ja para Einarsen, Hoel e Notelaers isso se da no grupo 3, quando
ocorre 0 assédio por intimidacdes fisicas. Na classificagdo de Hirigoyen o grupo 4
abrange a violéncia verbal, fisica ou sexual.

Pois bem, o Tribunal Regional do Trabalho da 112 Regido, ao julgar o Recurso
Ordinario (RO) n. 0010515-70.2013.5.11.0014, em 17 de margo de 2014, de relatoria
da Desembargadora Solange Maria Santiago Morais, membro da 22 Turma, condenou
uma empresa de construcao civil a indenizar um funcionario em R$5.000,00 (cinco mil
reais) em face dos danos morais sofridos3°8.

Nesse processo ficou consignado que o empregado foi contratado na fungéo
de pedreiro, e que 0 seu superior hierarquico era muito exigente com a produtividade
do funcionario, que chegava a ficar sem almocar para dar conta das tarefas, além de
dar ordens de maneira grosseira constantemente.

Em determinado dia o superior hierarquico pediu de maneira grosseira para
que o empregado ficasse trabalhando em seu horario de almogo para adiantar o
servico, o que foi negado pelo mesmo. Inconformado com a negativa o chefe proferiu
socos no rosto do seu subordinado, machucando-o seriamente, tendo que ir para um
hospital para que o ferimento fosse suturado.

Foram acostados nos autos boletim de ocorréncia, laudo de exame de corpo
de delito, além da realizagao de oitiva de testemunhas que confirmaram os fatos.

Em sua fundamentacgao, a julgadora destacou que o modelo da organizagao
empresarial da atualidade, em razdo da competitividade do mercado, tem exigido dos
trabalhadores cada vez mais produtividade e qualidade de suas atribuicoes,
circunstancia que favorece o aparecimento da pratica da gestao sob pressao, que
pode propiciar o surgimento do estresse profissional ou até mesmo culminar no

assédio moral no trabalho.

358 AMAZONAS. Tribunal Regional do Trabalho da 112 Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0010515-
70.2013.5.11.0014. Relatora: Desembargadora Solange Maria Santiago Morais. 22 Turma. Manaus, 17
de margo de 2014.
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Além disso, o termo "assédio" é utilizado para designar toda conduta que cause
constrangimento psicolégico ou fisico a pessoa. Dentre suas espécies existem o
assédio sexual e o assedio moral, e que no presente caso houve a ocorréncia do
assedio moral.

Para concluir, asseverou que o assédio moral € o ilicito capaz de violar direitos
personalissimos do individuo, como a honra, a imagem, a integridade psiquica, os
quais compdem o patrimdnio moral da pessoa humana, nos termos do art. 5°, V, da

Constituicao Federal.

3.2.1.2 Insultos pessoais

De acordo com o dicionario Michaelis®*° insulto significa “ofensa por atos ou
palavras”. Logo, podemos entender dessa previsao legislativa que se trata de uma
ofensa voltada a uma pessoa em face de algum atributo pessoal.

Essa expressao € muito ampla, podendo abranger diversos pontos, a titulo de
exemplo, trazemos a classificacdo de Leymann. Nela podemos enquadar os insultos
pessoais no grupo 1 (acdes de assédio para reduzir as possibilidades da vitima se
comunicar adequadamente com outros, inclusive com o préprio assediador), no
grupo 3 (agdes de assedio dirigidas a desprestigiar ou impedir a vitima de manter
sua reputacao pessoal ou profissional) e, no grupo 5 (a¢gdes de assedio que afetam
a sua saude fisica ou psiquica da vitima).

Ao trazer a classificacao de Einarse é possivel encaixa-lo no grupo 2 (assédio
pessoal, decorre acgdes hostis direcionadas a determinadas situagdes e/ou
caracteristicas do alvo), bem como no grupo 3 (assédio por intimagdes fisicas).

Ja no estudo de Hirigoyen é possivel inseri-lo no grupo 3 (atentado contra a
dignidade) e grupo 4 (violéncia verbal, fisica ou sexual).

Acerca do elemento ora discutido, o Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da
3% Regido, quando do julgamento do Recurso Ordinario (RO) n. 0011000-
93.2015.5.03.0185, em 23 de fevereiro de 2016, sob a relatoria do Desembargador
Sebastido Geraldo de Oliveira, membro da da 22 Turma, manteve a condenacéao da

empresa reclamada em danos morais, decisao esta proferida pela ilustra magistrada
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da 472 Vara do Trabalho de Belo Horizonte, juiza Adriana Goulart de Sena Orsini, mas
a reduziu de R$20mil para R$12mil360.

No caso em tela a empregada, ocupante do cargo de auxiliar de cozinha,
alegou ser vitima de insultos do seu superior hierarquico pelo fato de ser obesa,

insultos esses que chegaram ao ponto dele a chama-la de “gorda”, “suina”, “ninguém
gosta de gente gorda”, “da prejuizo a empresa com sua fome de elefante”, tudo isso
comprovado nos autos pelos depoimentos das testemunhas, que, inclusive, disseram
que isso perdurou por trés anos.

Ao julgar o recurso interposto pela empresa, os desembargadores lembraram
que considera-se assédio moral o comportamento do empregador, seus prepostos ou
colegas de trabalho, que exponha o0 empregado a reiteradas situagcdes
constrangedoras, humilhantes ou abusivas, fora dos limites normais do poder diretivo,
causando degradacdo do ambiente laboral, aviltamento a dignidade da pessoa
humana ou adoecimento de natureza ocupacional. Ainda, lembraram da edi¢cdo da Lei
Federal n. 13.185/15, editada com intuito de coibir a pratica de tal violéncia.

Entretanto, quanto ao valor da indenizagao, salientaram que a fixagdo da
indenizagdo por danos morais deve atentar para o grau de culpa do ofensor, a
gravidade do dano sofrido, o carater pedagdgico da medida e o equilibrio entre a
vedacao do enriquecimento sem causa e a capacidade econdémica do causador do
dano, devendo o julgador pautar-se pelo principio da razoabilidade e
proporcionalidade em relagao as condigdes financeiras da empresa e da vitima. Tendo
em conta os referidos pardmetros e a repercussdao pedagogica na politica
administrativa da reclamada, com vistas a impedir a reincidéncia da empresa na

conduta ilicita, entenderam que o valor de R$12.000,00 atende bem essas finalidades.

3.2.1.3 Comentarios sistematicos e apelidos pejorativos

Comentarios sistematicos tem-se como observag¢des constantes/regulares.
Logo, ponderando os ensinamentos repassados no inicio deste trabalho, entende-se
que os mesmos devem ser pessimistas, danosos, de modo a abalar o psicolégico da

pessoa.

360 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0011000-
93.2015.5.03.0185. Relator: Desembargador Sebastiao Geraldo de Oliveira. 22 Turma. Belo Horizonte,
23 de fevereiro de 2016.
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Apelido, “alcunha dada a alguém, [...] quase sempre denotativo de uma
particularidade ou defeito”. Por sua vez, pejorativo €& “palavra ou expressao
empregada em sentido despectivo, desagradavel ou de desaprovagédo™®'. Ou seja,
apelidos pejorativos podem ser compreendidos como uma forma negativa de chamar
alguém.

O Tribunal Superior do Trabalho (TST), ao julgar o Recurso de Revista (RR) n.
725-28.2012.5.09.0863, em 09 de marco de 2016, de relatoria do Ministro Luiz
Philippe Vieira de Mello Filho, da 72 Turma, concluiu caracterizado o assédio moral
em face do sofrimento psicolégico experimentado pelo empregado em decorréncia
das ofesas proferidas sistematicamente pelos colegas de trabalho, respaldado pela
conduta omissiva do superior hierarquico, mantendo a decisao proferida pelo Tribunal
Regional do Trabalho da 92 Regi&o32.

O obreiro relata que o assédio moral comegou apos os colegas de trabalho
comegarem a implicar com o fato dele ter como parceiro de trabalho um outro colega
homossexual. Disse ter feito varias reclamagdes junto ao supervisor e ao setor de
recursos humanos, mas nenhuma providéncia foi tomada.

Com a oitiva das testemunhas ficou comprovado que o empregado virou alvo
de chatodas na empresa. Os colegas de trabalho o passaram a chamar de “veado”,
‘Que se anda com gay € gay’, além de outros comentarios homofdbicos e
depreciativos.

Em sua decisao o julgador consignou que no caso dos autos, a dor intima e o
sofrimento psicolégico experimentados pelo Autor decorreram do tratamento
depreciativo e pejorativo que lhe era dispensado pelos colegas de trabalho,
respaldados pela conduta omissiva do superior hierarquico, em razao de seu convivio
mais proximo com colega de outra opgao sexual.

As ofensas verificadas nos autos decorreram de discriminagao por orientagao
sexual, induzidas, no caso especifico do Autor, pelo fato de ele manter, justamente,
uma conduta de nao-discriminagcdo. A vedagdo a esta espécie de preconceito
fundamenta-se na ordem constitucional que, além de erigir a dignidade da pessoa

humana e o valor social do trabalho entre os fundamentos da Republica Federativa

31 MICHAELIS. Dicionario Escolar: Lingua Portuguesa. ed. Sao Paulo: Melhoramentos, 2018.
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do Brasil (art. 1°, lll e IV), impde como objetivo primeiro a promogao do bem de todos,
sem preconceito de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminagao (art. 3°, V).

A teor do art. 5° da Constituicdo Federal, que inicia o titulo Il referente aos
direitos e garantias fundamentais, estabeleceu-se a igualdade de todos perante a lei,
sem distingdo de qualquer natureza, demonstrando claramente a repulsa a pratica de
atos discriminatérios pelo constituinte originario. Garantiu-se, ainda, no inciso V "o
direito de resposta proporcional ao agravo, além da indenizagao por dano material,
moral ou a imagem". Também se previu no inciso X que "sao inviolaveis a intimidade,
a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizagéo
por dano material ou moral decorrente de sua violagao".

Desde modo, manteve a indenizagdo no importe de R$7.500,00 (sete mil e

quinhentos reais).

3.2.1.4 Ameacas por quaisquer meios

Por ameaca o dicionario classifica como “aceno, gesto, sinal ou palavra cujo
fim & advertir ou atemorizar; adverténcia, ameaco, intimidagéo ™43, Pela previsdo legal,
a ameacga pode se dar de modo verbal, escrito, gestos, virtual, etc, pois deixa claro
que ela pode ser por qualquer meio.

Para Leymann ameaca faz parte do grupo 5 de sua classificagcéo, ante as agdes
de assédio que afetam a sua saude fisica ou psiquica da vitima. De acordo com
Einarse essa intimidagao pode abranger o grupo 1, pois € o asseédio relacionado ao
trabalho. Ja Hirigoyen diz que isso € um atentado contra a dignidade (grupo 3), bem
como uma violéncia verbal (grupo 4).

O Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regiao, ao julgar o Recurso Ordinario
(RO) n. 0011136-94.2017.5.03.0064, em 18 de abril de 2018, sob a relatoria do juiz
convocado Mauro Cesar Silva, integrando a 72 Turma, manteve a sentenga recorrida,

proferida pelo juiz do trabalho substituto Ulysses de Abreu Cesar, em atuagéo na 12

33 MICHAELIS. Dicionario Escolar: Lingua Portuguesa. ed. Sao Paulo: Melhoramentos, 2018.
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Vara do Trabalho de Joao Monlevade, onde foi arbitrado a compensacao por danos
no importe de R$20mil364,

O Autor alegou que trabalhava em uma grande mineradora do pais, e que apés
ser transferido de setor, passou a sofrer assédio moral do seu supervisor. Aduziu que
passou a ser tratado com cobrancga e rigor excessivo, com ameacas de dispensa. Diz
que em uma situagdo o seu superior hierarquico proferiu palavroes contra o
reclamante, apontando o dedo em seu nariz e ameagando dispensa-lo. Afirma que
registrou este fato na ouvidoria da empresa, mas nenhuma providéncia foi tomada.
Apos a reclamagao junto a ouvidoria o supervisor intensificou as chacotas e ameagas,
fatos esses confirmados por testemunhas ouvidas pelo juizo a quo.

Quando da analise do recurso, o desembargador ressaltou que além das
agressodes verbais, houve também agressao e humilhacgao fisica, quando o supervisor
apontou o dedo na cara do autor, chegando a encostar em seu nariz. Esse tipo de
atitude serve apenas para humilhar a vitima.

Ante o conjunto probatorio, o julgador considerou que o dano, no presente caso,
€ in re ipsa, advindo como mera consequéncia dos fatos comprovados.

Presentes, entdo, os pressupostos para a responsabilidade civil aquiliana da
empresa reclamada, quais sejam, o dano, a culpa e 0 nexo de causalidade entre o
dano e a atitude da ré. Em vista das circunstancias narradas, o obreiro possui direito
ao deferimento de compensacao por danos morais, razoavelmente arbitrada pelo

primeiro grau em R$ 20.000,00.

3.2.1.5 Grafites depreciativos

Ao pesquisar pelo conceito de grafite encontramos "carvdao em bastao fino
usado para escrever”; “palavras ou desenhos escritos em paredes e muros”365.
Destarte, entendemos referida expressdo como um desenho ou escrita pejorativo,
voltado a atentar contra a dignidade de outrem.

Nesse sentido, o Tribunal Regional da 3% Regido, quando do julgamento do
Recurso Ordinario (RO) n. 0001521-21.2013.5.03.0129, em 09 de junho de 2015, de

364 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 3? Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0011136-
94.2017.5.03.0064. Relator: juiz convocado Mauro Cesar Silva,. 72 Turma. Belo Horizonte, 18 de abril
de 2018.
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relatoria do Desembargador Sercio da Silva Pecanha, membro da 82 Turma, majorou
a condenacdo em danos morais de R$10mil para R$20mil, em virtude do assédio
moral sofrido pelo obreiro3®.

No referido caso, o empregado afirmou que foi submetido a tratamento
discriminatoério e vexatorio no ambiente de trabalho. Alegou, ainda, que se candidatou
para a CIPA, passando a ser alvo de chacotas pelos colegas de trabalho, que
passaram a fazer caricaturas e a distribui-las para os demais colegas, com frases
irbnicas e acusagdes de que a candidatura seria para se beneficiar. Acrescenta que a
situacao ficou tao insustentavel que pediu demissao abrindo mao de todos os seus
direitos.

Para comprovar as alegagdes, o autor juntou nos autos dois desenhos, um de
rosto e um de corpo inteiro, de um homem apenas de short e de chinelo, com os
seguintes dizeres: "Vote com alegria, vote Dias para CIPA. / Eu prometo que se eu for
eleito irei ficar atoa pois eu terei 2 anos de estabilidade e também irei por sapatio bico
de ferro para todos funcionarios"; "O candidato Dias pensa em GAS. Vocé funcionario.
Um botijao de gas pelo seu voto. Pense nisso funcionario".

Além disso, durante a instrucado processual, foi ouvida uma testemunha que
declarou que o gerente comentava que tinha intencédo de dispensar o reclamante, e
passou a falar que o reclamante havia se candidato a CIPA para evitar a dispensa;
como punig¢ao, o gerente transferiu o reclamante de setor, do setor de méveis para o
setor onde havia vendedores iniciantes, e isso é considerado rebaixamento entre os
vendedores; em razdo disso, o reclamante foi motivo de chacota no ambiente de
trabalho; o gerente sabia dos fatos, inclusive das caricaturas distribuidas, mas nada
fazia, participando, inclusive, das brincadeiras.

No acordao, os julgadores entenderam que os fatos narrados na exordial
caracterizam assédio moral no ambiente de trabalho, que se configura pela reiteragcéo
de condutas abusivas atentatérias a hora e a dignidade do trabalhador, que tem por
objetivo desestabiliza-lo, abalando sua saude psicoldgica, causando depreciagdo da
sua imagem e diminuigao de sua autoestima.

Por conseguinte, lembraram que o empregador deve zelar por um ambiente de

trabalho saudavel e digno, em que prevalegca o tratamento cortés entre os

366 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0001521-
21.2013.5.03.0129. Relator: Desembargador Sercio da Silva Pecanha. 82 Turma. Belo Horizonte, 09 de
junho de 2015.
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trabalhadores, sendo repreensivel, por derradeiro, as condutas praticadas pelos
colegas de trabalho do autor e por seu gerente que alijaram o Reclamante, excluindo-
o do ambiente de trabalho, violando sua autoestima, humilhando-o, o que afetou sua
honra objetiva e subjetiva.

A eliminagéo de todas as formas de discriminagdo em matéria de emprego e
ocupacdo € um dos principios relativos aos direitos fundamentais da Organizagéo
Internacional do Trabalho, conforme art. 2, d, da Declaragdo da OIT sobre os
Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho.

Por outro lado, conforme artigo 1° da Lei n°® 9.029/95, fica proibida a adogao de
qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito de acesso a relagdo de
emprego, ou sua manutengao, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil,
situagao familiar ou idade, ressalvadas, neste caso, as hipoteses de protecdo ao
menor previstas no inciso XXXIIl do art. 7° da Constituicdo Federal.

No tocante ao quantum indenizatorio, 0 magistrado advertiu que deve evitar
que o valor fixado propicie o enriquecimento sem causa do ofendido, mas também
que nao seja tao inexpressivo a ponto de nada representar como puni¢ao ao ofensor,
considerando sua capacidade de pagamento, salientando-se ndo serem mensuraveis
economicamente aqueles valores intrinsecos atingidos.

Considerando todos os aspectos elencados, entendeu, mormente diante da
gravidade das condutas ilicitas e o efeito delas, que culminou com a demissdo do
Reclamante, que o valor de R$10.000,00 (dez mil reais) fixado na origem devia ser

majorado para R$20.000,00 (vinte mil reais).

3.2.1.6 Expressbdes preconceituosas

Acreditamos que esse ponto é de facil interpretacdo a todos. Expressdes
preconceituosas podem ser entendidas como falas depreciativas, negativas, que
rebaixam o ouvinte.

Dentro da classificagéo de Leymann é percepitivel tal elemento dentro do grupo
3 (acdes de assédio dirigidas a desprestigiar ou impedir a vitima de manter sua
reputacado pessoal ou profissional). Ja dentro dos estudos de Einarse se adequa ao
grupo 2 (assédio pessoal). Quanto as categorias de Hirigoyen, se encaixam dentro do

grupo 3 (atentado contra a dignidade) e 4 (violéncia verbal, fisica ou sexual).
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O Tribunal Regional do Trabalho da 6% Regi&o, ao julgar o Recurso Ordinario
(RO) n. 0000416-21.2014.5.06.0022, em 28 de julho de 2016, sob relatoria da
Desembargadora Nise Pedroso Lins de Sousa, integrante da 42 Turma, manteve a
condenacao imposta em primeiro grau para condenar uma empresa de tecnologia a
indenizar o seu ex-funcionario no importe de R$20.000,00 (vinte mil reais) a titulo de
danos morais3®7.

No presente caso o funcionario alegava que passou a ser alvo de assédio moral
e discriminacao por parte do seu supervisor e demais colegas de trabalho. Que tudo
iISSO comegou apds 0 seu supervisor tomar ciéncia da sua orientagao sexual, que no
intuito de Ihe constranger e humilhar, mencionou, de forma pejorativa, no e-mail
coorporativo, que ele tinha um marido. Apods tal fato, o o empregado afirmou que foi
alvo de chacota pelos colegas de trabalho e discriminado pelo proprio superior
hierarquico, em nitida conduta homofébica, fazendo com que o ele desenvolvesse um
quadro de depressao.

Com a oitiva de testemunhas ficou comprovado que o supervisor fazia uso de
expressodes preconceituosas, tais como: “que se dependesse dele nao existia nenhum
funcionario viadinho na empresa”; “ndo quero viados como o fulano na minha equipe”;
dentre outros.

Ademais, salienta que tudo isso foi dito na frente de todos os demais
funcionarios da empresa, o que fez com que as zombacbes dos colegas
aumentassem.

Em sua fundamentacéo o julgador disse que a indenizagdo de dano moral esta
assegurada no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal de 1988.

Para se apurar a responsabilidade pelos danos, seja moral ou patrimonial, via
de regra, deverao ser observados alguns requisitos necessarios, quais sejam: o erro
de conduta; o dano, ou seja, a ofensa a um bem juridico; e o nexo causal entre a
conduta e o resultado lesivo. Todos esses elementos ficaram configurados.

Importa ainda destacar que a descricdo da conduta discriminatoria do superior
hierarquico do reclamante, afirmada na exordial, € ato atentatério ao art. 3°, IV, da

Carta Politica, o qual prevé como objetivo fundamental da Republica Federativa do

367 PERNAMBUCO. Tribunal Regional do Trabalho da 62 Regido. Recurso Ordinario (RO) n. 0000416-
21.2014.5.06.0022. Relatora Desembargadora Nise Pedroso Lins de Sousa. 42 Turma. Recife, 28 de
julho de 2016.
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Brasil: "promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade

e quaisquer outras formas de discriminacdo."

3.2.1.7 Isolamento social consciente e premeditado

Por isolamento tem-se como o “estado do individuo que esta isolado de
qualquer contato”%8. Todavia, ao acrescentar que tem que ser consciente e
premeditado, nos faz lembrar dos elementos caracterizadores do assédio moral,
estudo no primeiro capitulo.

Dentro da caracteristica intencionalidade ha a vontade de fazer o mal
(consciente), e do carater processual existe a premeditacdo, pois o fendmeno evolui
gradativamente.

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) ao julgar o Recurso de Revista (RR) n.
72100-44.2011.5.17.0009, em 16 de margo de 2016, o Ministro Relator Alexandre de
Souza Agra Belmonte, que compde a 3% Turma, manteve a decisédo proferida pelo
Tribunal Regional do Trabalho da 172 Regido que deu provimento ao Recurso
Ordinario (RO) do empregado para condenar uma empresa metarlugica a indeniza-lo
em R$10.000,00 (dez mil reais) em face dos danos morais sofridos36°.

No caso em tela, o empregado era portador de necessidades especiais, tendo
que fazer uso de uma protese ocular, e pouco tempo apds a sua admissao foi eleito
cipeiro, adquirindo direito a estabilidade provisoria.

Em determinado momento do seu contrato de trabalho seu gerente veio Ihe
cobrar explicagdes sobre exame medico que o concluiu inapto ao trabalho em virtude
de uma piora no seu problema de visao. Insatisfeito com a situagéo, o gerente trocou
o posto de trabalho do empregado, remetendo-o ao trabalho em um depdésito fora das
dependéncias da empresa.

Com a oitiva das testemunhas, tal fato ficou comprovado. Inclusive, embora o
empregado tenha sido deslocado para o o depdsito, a empresa nao Ihe fornecia
servigos, deixando o empregado durante 03 (trés) meses apenas assinado o livro de

ponto com seus horarios de entrada e saida. Relataram, ainda, que em certa ocasiao,
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o gerente |he requisitou relatério sobre os materiais, porém, que n&o forneceu mesa,
cadeira ou computador para que o empregado pudesse exercer tal atividade.

Ao fundamentar a decisao, o julgador relembrou que o assédio moral constitui
a conduta ofensiva mais gravosa por parte do empregador, que de forma reiterada,
prolonga-se no tempo, com a finalidade de persegui¢cédo ou exclusdo do empregado,
ensejando um clima de hostilidade na relagcdo empregaticia, além de causar no
empregado graves problemas psiquico-emocionais. E, em suma, a atitude lesiva do
empregador que excede os limites do poder diretivo e fiscalizatério, punida

exemplarmente nos termos da legislagao.

3.2.1.8 Pilhérias

” “*

De acordo com o dicionario o conceito de pilhérias é “gracejos”, “zombarias”,
“piadas”. Contudo, relembrando os ensinamentos basicos do assédio moral, as
atitudes tém que ocasionar danos a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica
ou psiquica de uma pessoa. Por conseguinte, é patente que as pilhérias devem ser
em tom pejorativo.

O Tribunal Regional do Trabalho da 72 Regiao também utilizou a Lei Federal n.
13.185/15 para fundamendar decisbes condenando empresas a indenizar empregado
vitima de assédio moral no ambiente de trabalho.

Ao julgar o Recurso Ordinario n. 0000388-59.2014.5.07.0011, a
Desembargadora Relatora Maria Roseli Mendes Alencar, que compde a 12 Turma,
manteve a decisao de primeira instancia onde uma empresa foi condenada a indenizar
uma ex-funcionaria no importe de R$20.000,00 (vinte mil reais) em virtude do assédio
moral sofrido.

No caso em tela, um colega de trabalho, ocupante do mesmo cargo, fazia
piadas em face da nacionalidade da vitima, que é portuguesa, chamando-a de burra
constantemente, fato este confirmado por testemunhas.

Por incrivel que parega, em seu recurso, a empresa alegou que brincadeiras
realizadas entre os empregados sdo necessarias para um sabio ambiente de labor, e
que nos autos em debate, ndo houve exagero ao fazer chacota com a nacionalidade
da vitima, intentando que o seu objetivo era enriquecer ilicitamente.

Relembrando o que foi dito na primeira parte do trabalho, o assédio moral

costuma fazer parte da cultura organizacional de algumas empresas, que nao punem
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0s seus empregados assediadores, indentivando tal conduta. Nesse processo, a
atitude da empresa vai ao encontro desse posicionamento.

Contudo, em sua decisao, a magistrada disse que ha, sob o disfarce do humor,
a ofensa, mormente porque nao foi aceita pela ex-funcionaria, que néo é obrigada a
tolerar tal abuso para a diversdo do colega ou do superior. Complementando sua
decisdo, complementa que é impertinente e extremamente desagradavel o
comportamento relatado, em que alguém se dirige a outrem, buscando fazer joca de
uma dada caracteristica pessoal, sendo fato publico e notério que as pessoas de
nacionalidade portuguesa sao alvo tradicional de piadas xendéfobas, que associam os
nacionais a caracteristicas intelectuais depreciativas.

Por fim, fez mencéao aos dispositivos constitucionais, ao Codigo Civil de 2002,
bem como a Lei n. 13.185/15.

3.2.1.9 Cyberbullying

O desenvolvimento tecnoldgico € inevitavel e faz parte da prépria evolugéo da
sociedade. As inovacgdes tecnolégicas trouxeram inumeros beneficios, como a criagéo
de novos produtos e produtos (0 que gera emprego); a reducdo dos custos dos
produtos decorrente do crescimento da produtividade pela inser¢cdo de novas técnicas,
dentre outros370.

No que tange especificamente as condi¢bes de trabalho, por exemplo, a
contribuicdo para a melhoria dos ambientes laborais com o aperfeicoamento das
técnicas e dos equipamentos que geram riscos ao trabalhador, diminuindo assim a
incidéncia de acidentes de trabalho, assim como a diminuicdo da fadiga pelo
aprimoramento da producdao e eliminagdo ou redugao de trabalhos pesados e

extenuantes®’1,

870 COLPO, Luciana Dessanti. Impactos das novas tecnologias no trabalho: a protegao constitucional
em face da automacéo. /In: FINCATO, Denise Pires (Org). Novas Tecnologias, Processo e Relagoes
de Trabalho. Porto Alegre: Editora Sapiens, 2015, p. 566.

371 DINIZ, Patricia Dittrich Ferreira. Trabalhador versus automagado: impactos da insercdo da
tecnologia no meio ambiente do trabalho a luz do tecnodireito e da tecnoética. Curitiba: Juruda, 2015, p.
171.
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Entretanto, a tecnologia traz também reflexos que impactam de forma negativa
as relagdes humanas, como a submissao a riscos a que o homem ainda desconhece,
a poluigdo do meio ambiente®’2.

A prépria legislacdo em analise conceituou cyberbullying como “intimidagao
sistematica na rede mundial de computadores, quando se usarem os instrumentos
que |lhe sao proprios para depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e dados
pessoais com o intuito de criar meios de constrangimento psicossocial™’3,

Denise Fincato®”4 diz que o assédio moral praticado via internet € um problema
a ser discutido, pois acontece fora do ambiente da empresa (na maioria das vezes),
mas em razéo dela. O espaco virtual, principalmente os sites de relacionamento sao
propicios para a pratica de difamacdes, calunias, perseguicdes, dentr tantos outros
atos ofensivos a dignidade humana.

O assédio virtual inclui o envio de mensagens com insultos depreciativos pelo
telefone celular, o envio de e-mails confidenciais a toda uma lista de contatos,
promovendo a humilhacgao publica do trabalhador, etc. O mais comum ¢é a utilizacéao
de perfis falsos de usuario (chamados fakes) fazendo-se passar por outro trabalhador
e expondo sua intimidade37°.

O bullying virtual em geral é dissimulado, mas também podera ser declarado,
agressivo. Em geral assume uma forma verbal ou escrita. As formas escritas, em

especial a comunicagao online, pode ser gravadas e reproduzidas, apresentando,

372 DINIZ, Patricia Dittrich Ferreira. Trabalhador versus automacao: impactos da insercdo da
tecnologia no meio ambiente do trabalho a luz do tecnodireito e da tecnoética. Curitiba: Jurua, 2015, p.
168.

373 BRASIL. Lei n. 13.185, de 6 de novembro de 2015. Institui o Programa de Combate a Intimidagéo
Sistematica (Bullying). Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-
2018/2015/1ei/113185.htm>. Acesso em 20 de junho de 2018.

374 FINCATO, Denise Pires. Internet e Relagdo de Emprego: reflexdes sobre espionagem e o
cyberbullying. In: Justiga do Trabalho. Ano 26. N. 305. Mai/2009, p. 41.

375 SHARIFF, Shaheen. Ciberbullying: questdes e solugbes para a escola, a sala de aula e a familia.
Trad. Joice Elias Costa. Porto Alegre: Artmed, 2001, p. 61.
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assim, carater de permanéncia®’®. Isso, de certa forma, torna-o mais gravoso, pois
permanece no tempo e com isto, torna-se de conhecimento de mais pessoas®’”.

Nos autos do Recurso Ordinario n. 0020997-10.2015.5.04.0303, de relatoria da
Desembargadora Rosane Serafini Casa Nova, julgado em 01 de junho de 2018, pela
12 Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regidao, uma ex-funcionaria tentava
a reversao da justa causa aplicada por sua entdo empregadora, uma instituicdo de
ensino superior®’é,

Para facilitar a comunicagéo entre os funcionarios, a empresa fornecia a eles
um comunicador funcional, onde era possivel a troca de mensagens entre todos.
Contudo, essa ex-funcionaria fazia o uso indevido dessa ferramenta, assediando
moralmente um colega de trabalho do mesmo nivel funcional (assédio moral
horizontal). Ante tais agressdes, a vitima procurou o seu superior hierarquico
relatando o ocorrido, que vinha perpetuando por um longo periodo.

Ao tomar ciéncia do fato, a instituicdo de ensino demitiu a assediadora por justa
causa, com base no artigo 482, alinea “b” e “j” da CLT3"°.

Analisando a documentagcdo acostada aos autos bem como a oitiva de

testemunhas, a Relatora vislumbrou didlogos contendo diversas ofensas, comentarios

376 Além das caracteristicas do assédio moral ja tratadas, o praticado de forma virtual possui algumas
caracteristicas proprias.

a) O anonimato: normalmente o bullying virtual é praticado de forma anénima, estando os autores
protegidos por pseudénimos que protegem sua identidade. Isto dificulta a comprovagao da autoria da
agressao.

b) Pudblico indefinido: no ciberespago muito mais autores podem envolver-se no abuso, até mesmo
aqueles que normalmente nao participariam se ndo ocorresse na forma virtual. Isso porque podem
esconder-se atras da tecnologia para infligir o abuso. Além disso, o agredido ndo tem como definir a
dimenséao do seu assédio, pois foi acessado por um numero indefinido de pessoas.

c) O predominio do assédio sexual e da perseguicdo homofabica: no assédio moral virtual predomina
0 assédio sexual e a perseguicao homofébica.

d) Carater de permanéncia da manifestacdo: as mensagens e videos, apds publicados na internet, tém
carater de permanéncia e inseparabilidade que séo dificeis de apagar.

GLOECKNER, Joseane Ledebrum. O ciberbullying nas relagdes de trabalho. In: FINCATO, Denise
Pires (Org). Novas Tecnologias, Processo e Rela¢6es de Trabalho. Porto Alegre: Editora Sapiens,
2015, p. 200.

377 SHARIFF, Shaheen. Ciberbullying: questdes e solugdes para a escola, a sala de aula e a familia.
Trad. Joice Elias Costa. Porto Alegre: Artmed, 2001, p. 62.

378 RIO GRANDE DO SUL. Tribunal Regional do Trabalho da 4® Regido. Recurso Ordinario (RO) n.

0020997-10.2015.5.04.0303. Relatora: Desembargadora Rosane Serafini Casa Nova. 12
Turma. Porto Alegre, 01 de junho de 2018. Disponivel em: <
https://lwww.trt4.jus.br/pesquisas/rest/cache/acordao/pje/CMcxOMRmMENVrbkrc8JyXnQ?&tp=0020997 -
10.2015.5.04.0303 >. Acesso em 03 de julho de 2018.

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

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas,
nas mesmas condi¢des, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
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jocosos, rudes, agressivos, além de palavras baixo calao, e até mesmo manifestagdes
de cunho obsceno, discriminatorias, sob enfoque etario e de orientagdo sexual,
tornando-o alvo de risadas e piadas entre os colegas, passando a ser isolado/excluido
no ambiente de trabalho.

Ao fundamentar a sua decis&o, a julgadora ressaltou que embora a pratica do
assedio moral ainda pendente de previsdo em legislagao especifica, ela atenta contra
inumeros direitos positivados em nosso ordenamento juridico, dentre eles o da
dignidade da pessoa humana, o da inviolabilidade da intimidade, a vida privada, a
honra e a imagem das pessoas, e o direito a saude, em especifico a saude mental, tal
como constam nos artigos 1°, lll, 5°, X e 6°, todos da Constituigdo Federal do Brasil.

Ainda, trouxe a baila a Lei n°® 13.185/2015, analogicamente aplicavel ao caso
em exame com base no artigo 8° da CLT, € amplo o espectro de condutas por meio
das quais se concretiza o assédio moral, sendo que as piadas e risadas em face do
funcionario vitia das agressdes caracterizam-se claramente como pilhérias em seu
detrimento (art. 2°, VIII), assim como, o fato de as colegas cessarem a conversa
quando este chegava e passarem a utilizar imediatamente o comunicador virtual
configura espécie de isolamento/exclusao intencional da vitima (art. 3°, 1V), também
se divisando, na conduta da ex-funcionaria, assédio virtual ou cyberbullying, ao ter
depreciado reiteradamente o colega de trabalho perante a outra colega, por meio de
instrumento telematico (art. 2°, paragrafo unico c/c art. 3° VIII, todos da Lei
13.185/2015). Deste modo, o Tribunal Regional do Trabalho da 42 Regiao manteve a
justa causa aplicada a funcionaria que praticou assédio moral no ambiente de

trabalho.

3.2.2 Assédio moral como acidente de trabalho e sua tipificagao na legislagao penal

Como uma politica de intervencéao, tramita na Camara dos Deputados o Projeto
de Lei (PL) n. 7.202/20103%0, apresentado em 28 de abril de 2010 pelos Deputados
Ricardo Berzoini - PT/SP, Pepe Vargas - PT/RS, J6 Moraes - PCdoB/MG, Paulo
Pereira da Silva - PDT/SP e Roberto Santiago - PV/SP.

%80 BRASIL. Projeto de Lei n. 7.202 de 2010. Planalto. Disponivel em: <
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=474888>. Acesso em 20
de junho de 2018.
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Referido PL visa alterar a Lei Federal n. 8.213, de 24 de julho de 1991, que
dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social, com intuito de equiparar
também ao acidente de trabalho ofensa moral intencional, inclusive quando praticada
por terceiros, quando sofrida pelo empregado segurado no local € no horario do

trabalho. Vejamos3':

Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:

[...]
Il - o acidente sofrido pelo segurado no local e no horario do trabalho, em
consequéncia de:

L")-]ofensa fisica ou moral intencional, inclusive de terceiro;

Na justificativa3®? apresentada quando da proposigdo desse PL, os Deputados
alegaram que o texto atual da Lei Federal n. 8.213/91, estabelece o pré-requisito de
equiparar ao acidente de trabalho a ofensa fisica intencional, inclusive de terceiro,
somente quando o motivo de disputa seja relacionado ao trabalho. Entretanto, o
objetivo da proposicdo € estender o conceito para abranger a ofensa moral,
reconhecendo que cada vez mais esse tipo de violéncia tem sido visto como um fator
de risco nos ambientes de trabalho, destacando-se o assédio moral dentre outras
formas.

Em sua tramitacdo na Camara dos Deputados, ao passar pela Comissao de
Trabalho, de Administragdo e Servico Publico, o relator do projeto, Deputado

Vicentinho, em 18 de junho de 2010, votou pela sua aprovagao na forma do substutivo,

381 381 BRASIL. Projeto de Lei n. 7.202 de 2010. Planalto. Disponivel em: <
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=474888>. Acesso em 20
de junho de 2018.

382 |nteiro teor da justificativa:

O texto atual da Lei n°® 8.213, de 24 de julho de 1991, estabelece o pré-requisito de equiparar ao
acidente de trabalho a ofensa fisica intencional, inclusive de terceiro, somente quando o motivo de
disputa seja relacionada ao trabalho.

O objetivo do Projeto de Lei apresentado € estender o conceito de outras situagdes equiparadas ao
acidente de trabalho. A ofensa moral cada vez mais vem sendo reconhecida como fator de risco nos
ambientes de trabalho, destacando-se o assédio moral e outras formas de violéncia.

Assédio moral ou violéncia moral no trabalho néo &

Um fendbmeno novo. Atualmente tem ocorrido uma intensificagdo e banalizagdo do fendmeno e novas
abordagens do problema tentam estabelecer o nexo causal com a organizagao do trabalho e trata-lo
como ligado ao trabalho. Por constituir uma violéncia psicolégica, pode causar danos a saude fisica e
mental, ndo somente daquele que ¢é atingido, mas de todo o coletivo que testemunha esses atos. J& a
violéncia moral no trabalho constitui um fendmeno internacional segundo levantamento recente da
Organizacéo Internacional do Trabalho — OIT em diversos paises.

Entendemos que, independentemente de ser ou ndao por motivo de disputa relacionada ao trabalho, a
ofensa fisica ou moral intencional no ambiente de trabalho deve ser considerada acidente de trabalho.
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para que fosse incluido o inciso “V” no artigo 21 da Lei Federal para que ficasse da

seguinte forma:

Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:

V — a doenga decorrente de ofensa moral ao empregadono exercicio de sua
atividade.

Assim, em 10 de novembro de 2010 o parecer foi aprovado pela comissao por
unanimidade, sendo encaminhado para a Comissao de Seguridade Social e Familia
onde ficou estagnado por anos, chegando, inclusive, a ser arquivado.

Escolhido como relator da preposicdo em meados de 2015, o Deputado Arnaldo
Faria de Sa apresentou o seu parecer em 19 de junho de 2018, votando pela sua
rejeicao.

Em sua justificativa, o Deputado reconhece a gravidade do assédio moral, mas
o assedio moral em si ndo é uma doenga do trabalho, mas um conjunto de a¢des que
pode desencadear doengas fisicas ou psiquicas que podem ou nao configurar
doengas relacionadas ao trabalho, carecendo de uma analise meédica criteriosa para
a sua constatacao.

Por fim, o Deputador Arnaldo complementa sua argumentacéo fazendo mengéo
ao artigo 483, da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), dizendo que como se
encontra, referido dispositivo permite considerar a coacdo moral como causa de
rescisao indireta do contrato de trabalho, dependendo da forma como venha a se
manifestar, e que a aprovagao do PL 7.202/2010 criara inseguranga juridica em razao
da subjetividade existente nas situagdes envolvendo a ofensa moral para configuragao
de acidente de trabalho.

Até o momento a Comissao de Seguridade Social e Familia ndo votou o parecer
do Relator.

Nessa senda, visando a politica anti-assédio moral, destaca-se que no Brasil
existem diversas proposicdes legislativas com intuito de criminalizar o assédio moral
no trabalho, da mesma forma como foi feito com o assédio sexual, todas apensadas
e tramitando em conjunto com o primeiro projeto legislativo a tipificar o assédio moral,
Projeto de Lei (PL) n. 4.742/2001, apresentado em 23 de maio de 2001, de autoria do
Deputado Marcos de Jesus, que objetiva acrescentar ao Codigo Penal o artigo 146-

A, que possui 0 seguinte teor:
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Assédio Moral no Trabalho.

Art. 146-A. Desqualificar reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou atitudes,
a auto-estima, a seguranga ou a imagem do servidor publico ou empregado em
razao de vinculo hierarquico funcional ou laboral.

Pena: Detengdo de 3 (trés) meses a um ano e multas,

Na sua justificativa, o parlamentar retrata a preocupagdo com a saude do
empregado, seja da iniciativa privada ou do servigo publico, apresentando dados da
Organizagédo Internacional do Trabalho (OIT), bem como estudos cientificos
desenvolvidos sobre o tema, além de comparar a evolugao legislativa dos paises
nordicos no que tange ao assédio moral e bem-estar do trabalhador.

Em 08 de janeiro de 2001 referido PL passou por votagdo na Comissdo de
Constituicdo e Justica e de Cidadania (CCJC). Em seu parecer, o relator, Deputado
Aldir Cabral, votou pela constitucionalidade, juridicidade e técnica legislativa. O
parlamentar destacou que a proposicao trara beneficios para a sociedade coibindo
condutas de superiores hierarquicos, nocivas aos subordinados, sob o aspecto
psicoldgico e emocional.

Contudo, ponderou que o projeto em foco cria o art. 146-A, dentro do Capitulo
que trata dos Crimes Contra a Liberdade Individual, mas, para ele, ficaria melhor
situado no Capitulo relativo a Periclitacao da Vida e da Saude, logo apés o crime de
maus-tratos, com o numero 136-A.

Assim, o relator apresentou um substitutivo com o seguinte teor:

Art. 136-A. Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o
desempenho de servidor publico ou empregado, em razdo de subordinagéo
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor excessivo,
colocando em risco ou afetando sua saude fisica ou psiquica. Pena - detengao de
um a dois anos38,

ApOs a apreciagao da comissao, o parecer do relator foi aprovado em 06 de

dezembro de 2001. Em seguida, o PL foi encaminhado para a Mesa Diretora da

383 BRASIL. Projeto de Lei N. 4.742, de 2001 (da Camara dos Deputados). Introduz art. 146-A no Codigo
Penal Brasileiro - Decreto-lei n® 2.848, de 07 de dezembro de 1940, dispondo sobre o crime de assédio
moral no trabalho. Diario da Camara dos Deputados, Brasilia, 26 de maio de 2001, p. 24.176-24.177.
384 BRASIL. Projeto de Lei N. 4.742, de 2001 (da Camara dos Deputados). Introduz art. 146-A no
Cdédigo Penal Brasileiro - Decreto-lei n® 2.848, de 07 de dezembro de 1940, dispondo sobre o crime
de assédio moral no trabalho. Diario da Camara dos Deputados, Brasilia, 22 de fevereiro de 2002,
p. 750/751.
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Camara dos Deputados para inclusdo em pauta. Desde 2005 o projeto € pautado,
contudo, ndo chegou a ser votado.
Em consulta ao site da Camara dos Deputados podemos ver a sua tramitagao,
e o ultimo andamento disponivel é que ele chegou a ser colocado na pauta do dia 12
de dezembro de 2017, mas nao foi apreciado em face do encerramento da sessao.
Em sintese, teriamos o crime de assédio moral em caso de aprovacido do

projeto citado, um rande avancgo para a politica anti-assédio moral.

3.3 DA RESPONSABILIDADE CIVIL POR ASSEDIO MORAL

Feita as devidas consideracbes das politicas de intervencdo e anti-assédio,
partiremos para uma breve analise do instituto da responsabilidade civil, onde

buscaremos respostas para a reparagao do dano causado pelo psicoterror.

3.3.1 Responsabilidade civil objetiva e subjetiva

O instituto da Responsabilidade civil, iniciando do seu significado técnico
especifico, € uma situagdo de quem descumpriu determinado dever juridico3®. Isso
posto, trata-se de uma obrigag¢ao de reparar um prejuizo causado a outrem advindo
de uma situacao da qual se é autor indireto (em caso de danos causados por terceiros
ou coisas, sob a responsabilidade de outro agente) ou direto.

De acordo com Sergio Cavalieri Filho38 a responsabilidade civil admite duas
ordens de deveres: a primeira, de natureza primaria, intitulada por ele de dever juridico
originario, cuja violagdo gera um dever juridico sucessivo, também chamado de
secundario, que € o de indenizar o prejuizo. A titulo de exemplo, referido autor lembra
que todos tém o dever de respeitar a integridade do ser humano, trazendo tal
consideragao ao plano da relagdo empregaticia, podemos afirmar que o empregador
deve tratar seus empregados de forma a n&o atentar contra a sua dignidade humana,
quando o agente descumpre determinado dever que lhe era imposto, podendo causar
uma lesao de ordem patrimonial ou extrapatrimonial a outra pessoa, gera, portanto, o

dever de indenizagdo ou compensagao.

385 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 7.

386 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sdo Paulo: Atlas: 2015,
p. 16.
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Assim, a responsabilidade civil tem como principal fung¢ao a restauracao das
relagbes sociais, ou seja, tem natureza primordial reparatéria. Comporta, também,
uma funcéo de prevengao, na medida em que serve para desestimular a pratica de
condutas que tendem a atingir bens juridicos alheios, ou seja, condutas ilicitas3?”.

No que diz respeito a responsabilidade civil subjetiva, subsidiada pelo art. 186
do Codigo Civil de 2002 (CC/02)%8, tem como principal alicerce a culpa, que, se
reconhecida, gera o dever de reparagao dos prejuizos ocasionados a partir de uma
acao ou omissao voluntaria. Destarte, para que sobrevenha a responsabilidade civil
subjetiva, ndo basta haver o dano e o nexo causal, mas também deve existir a culpa,
compreendida como uma conduta oposta a que um homem médio tomaria em
determinada ocasido, ndao sendo diligente e comportando-se de maneira
reprovavel38,

Atentos as necessidades da sociedade, a doutrina e jurisprudéncia verificaram
que sopesar tdo somente a responsabilidade civil a partir de seu aspecto subjetivo
poderia esvaziar daquele que sofreu o dano o direito a reparagao/indenizacéo, vez
que muitas vezes o 6nus da prova para aquele que é hipossuficiente se mostra de
dificil acesso. Assim, considerando-se insuficiente a teoria subjetiva da
responsabilidade, buscou-se um meio mais aceitavel para a resolucido das
demandas3.

Ante isso, surgiu a teoria da responsabilidade que independe da culpa, ou,
também denominada de responsabilidade objetiva. A principio esta nova modalidade
foi admitida no Brasil somente quando previstas expressamente em leis especiais.
Com a promulgagédo do Caodigo Civil de 2002, tais circunstancias foram ampliadas,

sem abandonar, contudo, a teoria subjetivista®!. Conforme prevé o paragrafo Unico

387 No cenario brasileiro, o Codigo Civil de 2002 trouxe previsdes legais sobre atos ilicitos:

Art. 186. Aquele que, por acédo ou omissédo voluntéria, 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 econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.

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

389 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 57/60.

390 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de S&o Paulo, Sao Paulo, 2008, p. 89.
391 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de S&o Paulo, Sao Paulo, 2008, p. 89.
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do art. 927 do CC/023%2, “havera obrigacéo de reparar o dano, independentemente de
culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade normalmente
desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua natureza, risco para os direitos de
outrem”.

ApOs a breve analise dessas duas espécies de responsabilidade civil existentes
no ordenamento juridico brasileiro, imperioso arguir em qual delas deve se assentar o
dever de reparagao/compensagao do dano provocado pelo empregador em casos de
assédio moral no emprego.

De acordo com Ana Paula Costa Guerzoni3®, alguns doutrinadores negam a
aplicacdo da teoria do risco nos casos de acidentes de trabalho e doengas
ocupacionais, pois entendem que a questao esta regulamentada na parte final do art.
7°, inciso XXVIII, da Constituicdo Federal®®*, ou seja, o empregador sé podera ser
responsabilizado quando incorrer em dolo ou culpa em sua conduta. Desse modo,
considerando a hierarquia das normas (Constituicdo Federal versus Cadigo Civil), ndo
poderia incidir o art. 927, paragrafo unico, do CC/02.

Contudo, o entendimento de Guerzoni®® vai de encontro a este argumento
utilizado por outros doutrinadores. Para ela, o caput do art. 7° da CF/88 dispde de um
rol meramente exemplificativo de direitos dos trabalhadores urbanos e rurais,
admitindo outros que visem a melhoria da condicéo social. De tal modo, seria possivel
a aplicacao da responsabilidade objetiva prevista no CC/02. Dessa forma, arrebata a
questao dizendo que, apesar do direito de reparacao ser baseado na regra geral da
responsabilidade subjetiva, nas situagdes de risco acentuado ao empregado, sem a

devida seguranca, devera ser aplicada a responsabilidade objetiva3®®.

392 BRASIL. Cédigo Civil. 2002. Planalto. Acesso em 05 de julho de 2018. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/2002/110406.htm>.

393 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de S&o Paulo, Sado Paulo, 2008, p. 90.
394 Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condigdo social:

[...]

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizagao a que
este esta obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa.

395 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de S&o Paulo, Sao Paulo, 2008, p. 91.
3% No mesmo sentido, entende Wladimir de Oliveira Durdes que nos casos de assédio moral devera
incidir a responsabilidade objetiva, ou seja, independente de culpa, visando ao privilégio da Justica
Social e da dignidade da pessoa humana. DURAES, WIladimir de Oliveira. Assédio moral nas
relagoes de trabalho. 131 f. 2007. Dissertagdo (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de
Sao Paulo, Sao Paulo, 2007, p. 119.
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3.3.2 Responsabilidade contratual e extracontratual

A responsabilidade civil tem origem na violagao da lei ou descumprimento de
uma obrigagdo negocial®®’. Assim, a responsabilidade sera caracterizada a partir da
natureza juridica do dever infringido por aquele que comete determinado dano.
Quando ha violagéo de lei ou do ordenamento juridico como um todo, dizemos que
deu origem a responsabilidade extracontratual (extranegocial ou aquiliana), enquanto
que quando ha violagdo de uma obrigagdo negocial, enseja a responsabilidade
contratual. Nao obstante essas distingdbes, em ambos os casos dao ensejo a
obrigagéo de reparar o dano3%.

Segundo Nader3®®, em ambas as modalidades ocorre o ato ilicito. Ha o ilicito
extracontratual quando ha o descumprimento de um dever juridico conferido pela
ordem juridica. Por outro lado, o ilicito contratual surge com o inadimplemento
obrigacional originado por meio de um negdcio juridico entre as partes (contrato).

Nesse sentido, a propria CLT, cuja finalidade € estatuir as normas que regulam
as relagdes individuais e coletivas de trabalho, prevé em seu art. 483 situagdes que
permite que haja a rescisao indireta quando o empregador descumpre o contrato de

trabalho:

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizagéo quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, 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 obrigagdes 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*%.

397 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,

2010, p. 21.

3% CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sdo Paulo: Atlas, 2015,
p. 33.

399 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 22.

400 BRASIL. Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidagdo das Leis do
Trabalho. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em:
10 nov. 2018.
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A ocorréncia de um ato ilicito no contexto da relagdo de emprego remete
a responsabilidade civil contratual, conceituada por Dallegrave Neto*?' como aquela
proveniente de um contrato mantido previamente entre as partes (ofensor e vitima), a
qual pode se manifestar de forma objetiva, quando o dano do empregado decorrer da
simples, regular e ordinaria execugéo do contrato de trabalho (risco assumido).

Cavalieri Filho*%2 é claro ao dizer que ha responsabilidade contratual quando o
dever juridico violado (inadimplemento ou ilicito contratual) estiver previsto no contrato
e, caso referido dever seja transgredido, nascendo o dever de reparar o dano.

Entende-se que a responsabilidade civil do empregador decorrente do assedio
moral é contratual, pois o dever de reparagao do dano encontra-se na ambiéncia
contratual, em que o dano foi resultante da inexecu¢ao de dever de conduta do
empregador.

Entre os elementos da responsabilidade civil, encontra-se a culpa. Ha casos,
entretanto, em que a culpa de uma das partes é presumida, dispensando-se sua
comprovacado. Em sede de responsabilidade civil decorrente de assédio moral na
relacdo de trabalho, trés sdo os fundamentos para que a responsabilidade civil seja
objetiva: a presuncdo de culpa em sede contratual, defendida, entre outros, por
Cavalieri Filho; a teoria do risco presente no paragrafo Unico*®® do artigo 927 do
Cadigo Civil; e o principio do poluidor pagador, previsto no paragrafo primeiro®* do
artigo 14 da Lei n. 6.938/81.

No que tange a responsabilidade contratual como fundamento para a
responsabilidade civil objetiva, Cavalieri Filho*®® defende que a culpa é em regra
presumida, cabendo ao empregado demonstrar que que a obrigagao nao foi cumprida,
e 0 empregador tera que provar que nao agiu com culpa, ou entdo, que ocorreu

alguma causa excludente do proprio nexo causal. Ademais, ressalta ser imperioso

401 DALLEGRAVE NETO, José Affonso. Responsabilidade civil no direito do trabalho. Sao Paulo:
LTr,2005, p. 79.

402 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sdo Paulo: Atlas, 2015,
p. 372.

403 pParagrafo Unico. Havera obrigagdo de reparar o dano, independentemente de culpa, nos casos
especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar,
por sua natureza, risco para os direitos de outrem.

404 § 1° - Sem obstar a aplicagdo das penalidades previstas neste artigo, € o poluidor obrigado,
independentemente da existéncia de culpa, a indenizar ou reparar os danos causados ao meio
ambiente e a terceiros, afetados por sua atividade. O Ministério Publico da Unido e dos Estados tera
legitimidade para propor acdo de responsabilidade civil e criminal, por danos causados ao meio
ambiente.

405 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sao Paulo: Atlas, 2015,
p. 375-378.
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analisar os pressupostos da responsabilidade contratual, quais sejam: a) existéncia
de contrato valido entre as partes; b) a inexecugao do contrato, em todo ou em parte;
c) o dano e a sua relagao de causalidade com o inadimplemento contratual.

Miragem*%, falando sobre a culpa presumida, aborda a denominada “culpa
contra a legalidade” que seria consistente na ideia de que a infragdo a dever legal
expresso acarretaria na presuncgao de culpa, com fundamento no artigo 3° da Lei de
Introdugdo as Normas do Direito Brasileiro, que afirma que “ninguém se escusa de
cumprir a lei, alegando que nao a conhece”. O autor ainda afirma que “a adogao da
teoria do risco, e suas respectivas hipéteses de responsabilidade objetiva, fizeram
com que, de modo geral, a presungao de culpa tenha perdido relevancia no direito
brasileiro”.

Sobre a teoria do risco, Gagliano e Pamplona*®’, entendem que ela foi
consagrada expressamente no Codigo Civil de 2002, admitindo a responsabilidade
objetiva em seu artigo 927, paragrafo unico, o qual pode originar questionamentos e
interpretacdes diversas, principalmente pela natureza fluida da expressao “atividade

de risco” como conceito demasiadamente aberto:

Artigo 927. Aquele que, por ato ilicito, causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo.

Paragrafo unico. Havera obrigagédo de reparar o dano, independentemente de culpa,
nos casos especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida
pelo autor do dano implicar, por sua natureza, risco para os direitos de outrem.

Gongalves*®® reconhece a inovagéo do artigo 927 do Codigo Civil em matéria
de responsabilidade civil, pois a admissdo da responsabilidade sem culpa pelo
exercicio de atividade que, por sua natureza, representa risco para os direitos de
outrem, de forma genérica como consta do texto, possibilitaria ao Judiciario uma
ampliacdo dos casos de dano indenizavel.

Cavalieri Filho*%® também assevera que se enquadra na previsdo do paragrafo
unico do artigo 927 do Cdédigo Civil de 2002 todo aquele que se disponha a exercer

alguma atividade empresarial ou profissional, com base na teoria do risco criado, que

406 MIRAGEM, Bruno. Direito Civil: responsabilidade civil. Sdo Paulo: Saraiva, 2015, p. 270-271.

407 GAGLIANO, Pablo Stolze; PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Novo curso de direito civil. 3. ed. Séo
Paulo: Saraiva, 2005, p. 154.

408 GONCALVES, Carlos Roberto. Responsabilidade Civil. 9.ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2005, p. 25.

409 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. S3o Paulo: Atlas, 2015,
p. 07.
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também pode ser chamada de risco da atividade, devendo responder pelos riscos que
ela possa expor a seguranga e a incolumidade de terceiros.

Pereira*'® esclarece que a teoria do risco criado € a que melhor se adapta as
condicbes de vida social, fixando-se na ideia de que, se alguém pde em
funcionamento uma qualquer atividade, responde pelos eventos danosos que essa
atividade gera para os individuos, independentemente de determinar se em cada
caso, isoladamente, o dano é devido a imprudéncia, a um erro de conduta.

Na definigdo do dicionario juridico de Diniz*'!, o risco é a possibilidade de
ocorréncia de um perigo ou sinistro causador de dano ou de prejuizo, suscetivel de
acarretar responsabilidade civil na sua reparacdo; medida de danos ou prejuizos
potenciais, expressa em termos de probabilidade estatistica de ocorréncia e de
intensidade ou grandeza das consequéncias previsiveis; relagdo existente entre a
probabilidade de que uma ameacga de evento adverso ou acidente determinados se
concretize com o grau de vulnerabilidade do sistema receptor e seus efeitos.

Assume-se a teoria do risco como correspondente ao previsto no artigo 927 do
Caodigo Civil, pois sempre havera o risco de existéncia do assédio moral em se
tratando de uma relagéo entre partes com poderes desiguais, em que uma delas é
vulneravel e dependente da outra.

Outrossim, o artigo 93242 do Codigo Civil prevé que o empregador é
responsavel civil por seus empregados no exercicio do trabalho que lhes competir, ou
em razao dele, razdo pela qual o empregador deve ser responsabilizado inclusive
quando o assédio ocorrer entre empregados sem relagdo de hierarquia entre si.

Assim, qualquer dano decorrente de assédio moral ocorrido ao trabalhador, no
ambito da relacdo laboral, deve ter a garantia de reparagdo pelo empregador.
Pereira*'® cita o artigo 933*'* do Cddigo Civil e preleciona que houve a expressa
instituicdo da responsabilidade objetiva do empregador na reparacdo do dano
causado pelo empregado, bastando a ocorréncia da lesdo e o estabelecimento da

relagao de preposigao.

410 PEREIRA, Caio Mario da Silva. Responsabilidade civil. Rio de Janeiro: Forense, 1990, p. 287-288.
411 DINIZ, Maria Helena. Dicionario Juridico.S&o Paulo: Saraiva, 1998, v. 4, p. 215.

412 Art. 932. Sa0 também responsaveis pela reparagao civil:

[...]

Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho
que lhes competir, ou em razao dele;

413 PEREIRA, Caio Mario da Silva. Instituigcdes de direito civil. Rio de Janeiro: Forense, 2005, p. 559.
414 Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que néo haja culpa de
sua parte, responderao pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.
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A unica possibilidade de exclusao desta responsabilidade dar-se-ia no caso de
rompimento do nexo de causalidade. Havendo o dano ao trabalhador em razdo de
um assédio moral no ambiente do trabalho, havera necessariamente a
responsabilidade objetiva do empregador.

Por fim, poder-se-ia pensar numa aplicagdo analdgica da legislagdo ambiental,
pelo artigo 84'° da CLT, se for considerado que o assédio contumaz a grupo ou
empregado, é uma forma de “poluicao” no ambiente laboral.

A Recomendacao do Conselho de Ministros da OCDE sobre a Implementagao
do Principio do Poluidor Pagador determina que este principio constitui “um principio
de base para a alocagao dos custos das medidas de prevencgao e de luta contra a
poluigao™18,

No ambito nacional, referido principio foi adotado expressamente na Lei n.
6.938/81, em seu artigo 14, caput, em cujo paragrafo 1° consta a previsdo de

responsabilidade objetiva do causador do dano:

Art 14 - Sem prejuizo das penalidades definidas pela legislagdo federal, estadual e
municipal, o ndo cumprimento das medidas necessarias a preservagao ou corregao
dos inconvenientes e danos causados pela degradagao da qualidade ambiental
sujeitara os transgressores:

[...]

§ 1° - Sem obstar a aplicagdo das penalidades previstas neste artigo, € o poluidor
obrigado, independentemente da existéncia de culpa, a indenizar ou reparar os
danos causados ao meio ambiente e a terceiros, afetados por sua atividade (grifo
nosso)*'”.

No caso de assédio moral, no ambito da relagao laboral, o poluidor sera o
empregador, conforme artigo 34'® da Lei 6.938/81. Isto porque ele é o responsavel
pelo exercicio da atividade econdémica, de acordo com os poderes de gestao
(organizacao, controle e disciplinar) e artigo 2° da CLT (risco do empreendimento).

Essa responsabilidade é mantida quando ha uma atividade causadora de degradagao

415 Art. 8° - As autoridades administrativas e a Justiga do Trabalho, na falta de disposigdes legais ou
contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por eqlidade e outros
principios e normas gerais de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com os
usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de classe ou
particular prevalega sobre o interesse publico.

416 CRETELLA NETO, José. Curso de Direito Internacional do Meio Ambiente. Sdo Paulo: Saraiva,
2012, p. 220.

417 BRASIL. Lei n® 6.938. 1981. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L6938.htm>.
Acesso em 15 de outubro de 2018.

418 Art 3° - Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

[...]

IV - poluidor, a pessoa fisica ou juridica, de direito publico ou privado, responsavel, direta ou
indiretamente, por atividade causadora de degradacdo ambiental;
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ambiental, o que pode ocorrer no assédio moral reiterado por metas inatingiveis e
ameacas explicitas e veladas no ambiente laboral dos trabalhadores.

O risco de um assédio moral na relagdo de emprego, considerando todas as
situagcbes anteriormente expostas, € um potencial causador de danos, nao
dependendo de uma comprovagao da culpa do empregador, mas simplesmente do
dano e do nexo de causalidade.

Apos a analise do instituto da responsabilidade civil no ordenamento juridico
brasileiro, forgoso verificar como o judiciario trabalhista vem aplicando tal dispositivo

em suas decisdes de modo a reparar o dano ocorrido face ao assédio moral laboral.

3.3.3 Ponderagdes do Judiciario Trabalhista acerca da responsabilidade civil na relacéo
de trabalho

Como dito acima, no cenario brasileiro, o Codigo Civil de 20024 trouxe

previsdes legais sobre atos ilicitos:

Art. 186. Aquele que, por agao ou omissao 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.

Ao longo do estudo feito pelo bullying/assédio moral, tais condutas trazem
danos as vitimas. Assim, pode-se concluir que o bullying/assédio moral € uma forma
de ilicito.

Do mesmo modo, veio a determinar a obrigagdo de indenizar quando da

ocorréncia de danos em virtude da pratica de atos ilicitos:

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

Paragrafo unico. Havera obrigacao de reparar o dano, independentemente de culpa,
nos casos especificados em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida
pelo autor do dano implicar, por sua natureza, risco para os direitos de outrem.

419 BRASIL. Codigo Civil. 2002. Planalto. Acesso em 05 de julho de 2018. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/2002/I110406.htm>.
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Nesse diapasao, imperioso destacar que por for¢a da jurisprudéncia trabalhista,
algumas atividades s&o consideradas de risco acentuado, incindindo, dessa forma, a
responsabilidade objetiva, conforme artigo 927, paragrafo tnico do Codigo Civil*2°,

A titulo de exemplo, trazemos uma decisao do Tribunal Regional do Trabalho
da 32 Regido, nos autos do Recurso Ordinario n. 0011700-64.2016.5.03.0143,

420 "RECURSO DE REVISTA. PROCESSO SOB A EGIDE DA LEI 13.015/2014. COBRADORA DE
ONIBUS. DANO MORAL. ASSALTOS SOFRIDOS DURANTE O TRABALHO. RESPONSABILIDADE
CIVIL DO EMPREGADOR. ATIVIDADE DE RISCO (ART. 927, PARAGRAFO UNICO, CODIGO CIVIL
DE 2002). 2. DANO MORAL. VALOR DA INDENIZACAO. A regra geral responsabilizatéria, no Direito
Brasileiro, é a da subjetividade (art. 186 e 927, caput, CCB), enfatizada também, quanto a infortunistica
do trabalho, pela prépria Constituicdo (art. 7°, XXVIII). Contudo, a mesma Constituicdo Federal
incorpora, no campo justrabalhista, o principio da norma mais favoravel, conforme claro no caput de
seu art. 7° ("(...) além de outros que visem a melhoria de sua condigdo social"). Nesse quadro, é
compativel com a Constituicdo Federal a regra excetiva do paragrafo tnico do art. 927 do CCB, que
estipula a objetivagdo da responsabilidade nos casos em que a "atividade exercida pelo autor do dano
implicar, por sua natureza, riscos para os direitos de outrem". E esta é a situagdo dos autos. Nos casos
em que o risco ao qual se expde o trabalhador (em raz&o de sua fungao prevista no contrato de trabalho)
€ muito maior do que o vivenciado pelo individuo médio, € possivel a aplicagao da responsabilidade
civil objetiva do empregador (paragrafo unico do art. 927 do CCB). A jurisprudéncia do TST considera
objetiva a responsabilidade por danos morais resultantes do evento "assalto" e seus consectarios,
relativamente a empregados que exergcam atividade de alto risco, tais como bancarios, motoristas de
carga, motoristas e cobradores de transporte coletivo e outros (art. 927, paragrafo unico, CCB).
Enquadrando-se a situagdo dos autos nessa hipétese extensiva, defere-se a indenizagcdo por danos
morais, em conformidade com o art. 1°, I, e art. 5°, V e X, da CF, e art. 927, paragrafo unico, do Cédigo
Civil. Recurso de revista nao conhecido". (RR - 20313-28.2014.5.04.0010, Relator Ministro: Mauricio
Godinho Delgado, Data de Julgamento: 27/04/2016, 3% Turma, Data de Publicagao: DEJT 29/04/2016)

INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. ACIDENTE DO TRABALHO. COBRADORA DE ONIBUS.
ROUBO COM USO DE ARMA DE FOGO. RESPONSABILIDADE DO EMPREGADOR. 1. O novo
Cddigo Civil Brasileiro manteve, como regra, a teoria da responsabilidade civil subjetiva, calcada na
culpa. Inovando, porém, em relagdo ao Cdédigo Civil de 1916, passou a prever, expressamente, a
responsabilidade civil objetiva do empregador, com fundamento no risco gerado pela atividade
empresarial (artigo 927, paragrafo unico, do Cddigo Civil). Tal acréscimo apenas veio a coroar o
entendimento de que os danos sofridos pelo trabalhador, em razdo da execugado do contrato de
emprego, conduzem a responsabilidade objetiva do empregador, quando a atividade do empregado é
considerada de risco. 2. O risco é inerente a atividade do cobrador de dnibus coletivo urbano, na medida
em que labora com depdsito e transporte de numerario proveniente do pagamento efetuado pelos
passageiros, expondo-se em beneficio do patrimdnio do seu empregador. A ocorréncia de roubo com
arma de fogo durante a jornada de trabalho enseja o reconhecimento da responsabilidade objetiva do
empregador pelos danos morais dai advindos, na forma do artigo 927, paragrafo tnico, do Cdédigo Civil.
Precedentes. 3. Frise-se, ademais, que, na presente hipotese, além de configurado o exercicio de
atividade de risco - circunstancia apta, por si s6, a ensejar a responsabilidade objetiva do empregador
-, resulta também caracterizada a culpa por omisséo, decorrente da nao observancia do dever geral de
cautela, que incumbe a todo empregador. Consoante consignado no acérddo embargado, a reclamada
"deixou de adotar medidas tendentes a evitar ou, ao menos, minimizar os riscos concernentes a
atividade executada, incorrendo, por via de consequéncia, em culpa por omissao". 4. Num tal contexto,
afigura-se escorreita a deciséo proferida pela egrégia Turma, no sentido de manter a responsabilidade
do empregador pelos danos sofridos pela reclamante, em razdo do acidente do trabalho de que foi
vitima. 5. Recurso de embargos conhecido e ndo provido." (E-RR - 184900-63.2007.5.16.0015, Relator
Ministro: Lelio Bentes Corréa, Data de Julgamento: 29/09/2015, Tribunal Pleno, Data de Publicacao:
DEJT 23/10/2015)
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proferida em 02 de agosto de 2017, de relatoria do ilustre Juiz Convocado Antdnio
Gomes de Vasconcelos, que a época compunha a 112 Turma*?'.

Nesse processo o funcionario exercia a fungao de trocador em uma linha de
Onibus coletivo na cidade de Belo Horizonte/MG, e em determinado dia de labor, um
passageiro o agrediu verbalmente e fisicamente, chegando ao ponto de ameacga-lo de
morte, o que foi corroborado por uma testemunha.

Considerando todo o conjunto facto probatério, o julgador aplicou a teoria do
risco, condenando a empresa a indeniza-lo no importe de R$5.000,00 (cinco mil reais).

Ao fundamentar a sua decisdo, o magistrado arguiu que considerada a funcao
primordial da Justiga do Trabalho de tutelar os direitos fundamentais do trabalhador,
sobressaindo, no caso vertente, a protegao a sua dignidade e integridade psiquica e
moral, ndo se pode cogitar de banalizacdo das a¢des de dano moral nesta Justica
Especial, muito antes, ao contrario, trata-se de coibir a banalizagdo do préprio dano
moral, muitas vezes perversamente no ambiente laboral reduzindo o ser humano que
trabalha a mero fator coisificado da producao.

Também abordando a reparagao civil de ilicitos advindos das relagcbes

trabalhistas, o Cédigo Civil menciona:

Art. 932. Sdo também responsaveis pela reparacgao civil:

[...]

lll - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no
exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razéo dele;

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

Ou seja, o empregador é responsavel pela reparagao civil de eventuais danos
causadospor seus empregados e prepostos no exercicio do trabalho que Ihes
competir, ou em razao dele. E, nos termos do art. 333, tal responsabilidade do
empregador independe de sua culpa. Esse entendimento é corroborado pela Sumula
n. 341, do Supremo Tribunal Federal (STF), que diz: “E presumida a culpa do patrdo
ou comitente pelo ato culposo do empregado ou preposto”™?2,

Nessa senda, de grande valia trazer a baila uma outra decisdo também
proferida nos autos do Recurso Ordinario n. 0010429-67.2016.5.03.0095, em 28 de

421 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido. Recurso Ordinario (RO) n.
0011700-64.2016.5.03.0143. Relator: Juiz Convocado Antdnio Gomes de Vasconcelos. 112 Turma.
Belo Horizonte, 02 de agosto de 2017. Disponivel em: <
https://as1.trt3.jus.br/juris/detalhe.htm?conversationld=6711 >. Acesso em 13 de julho de 2018.

422 BRASIL. Supremo Tribunal Federal. Sumula n. 341.
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setembro de 2017, de relatoria do ilustre Juiz Convocado Anténio Gomes de
Vasconcelos, membro do Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido, a época
substituindo na 112 Turma*23,

No caso supra, dentre os pedidos formulado na reclamatdria trabalhista estava
o de reparagéao de danos pela ocorréncia de assédio moral, que, ao longo da instrugao
processual restaram comprovados pela oitiva de testemunha que narraram ao juiz que
O superior hierarquico xingava o autor com palavras de baixo caldo, além de
expressoes de cunho racistas.

Levando em conta o conjunto probatorio, para o magistrado relator ficou
caracterizado a afronta aos direitos da personalidade do autor, em virtude de conduta
inadequada do superior hierarquico, surgindo o direito a indenizagao por danos
morais, devendo a empresa responder de forma objetiva, nos termos do artigo 932, IlI
do Cadigo Civil. Assim, majorou o valor da indenizagdo por danos morais para o
importe de R$20.000,00, eis que consentaneo a reparac¢do do dano de ordem moral
causado, e necessario para inibir novas condutas semelhantes por parte da empresa
em relagao a seus funcionarios.

Na fundamentagao da referida decisao o julgador discorre que é absolutamente
inaceitavel o tratamento dispensado ao autor pelo seu superior hierarquico, sendo
responsabilidade objetiva da empresa zelar pelo meio ambiente laboral, nos termos
dos artigos 225 c/c 200, VIl da CRFB/88 e item 17 da Convencao 155 da OIT.
Ressalta-se que o assédio moral praticado pelo superior hierarquico, ainda mais na
frente dos demais colegas, contamina e degrada o meio ambiente laboral como um
todo, podendo, inclusive, configurar assédio moral ambiental ou organizacional, com
repercussao social.

No ambiente profissional os trabalhadores exigem trabalhar em um ambiente
sadio, bem como serem tratados de forma respeitosa e honesta. Porém, o
comportamento do mercado exige cada vez mais dos seus funcionarios, cobrando
resultados e comportamentos que muitas vezes extrapolam o limite da ética e dos
valores individuais. Assim, fica claro uma das consequéncias no ambito
organizacional, as indenizagbes por danos morais advindos de decisdes proferidas

pelo Poder Judiciario.

423 MINAS GERAIS. Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido. Recurso Ordinario (RO) n.
0010429-67.2016.5.03.0095. Relator: Juiz Convocado Anténio Gomes de Vasconcelos. 112 Turma.
Belo Horizonte, 28 de setembro de 2017. Disponivel em: <
https://as1.trt3.jus.br/juris/detalhe.htm?conversationld=10723>. Acesso em 12 de novembro de 2018.
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De tal modo, Vasconcelos*?* relata uma crescente manifestagéo de transtornos

mentais no trabalho e da judicializagdo de questdes pertinentes a matéria. Para o autor

Tal fendbmeno é consequéncia de um deslocamento do perfil da morbidade e da
atencao para outras doencgas relacionadas ao trabalho, em fungdo do surgimento
de novos riscos a saude relacionados ao trabalho. Decorre das profundas
transformagdes que se verificam no modo de producdo e de ocupagdo de méao-de-
obra oriundas das novas tecnologias e de novos modelos de organizagéo e gestao
empresarial.

As mudangas advindas da reorganizagao e da divisdo do trabalho para que se
obtenha um aumento da produtividade e para acolher aos ditames da nova légica do
capitalismo contemporaneo e a modificacdo dos processos de trabalho decorrentes,
por exemplo, da terceirizagdo da economia e da introdugédo de novas tecnologias que
influenciam o modo de produgéao e de controle dos trabalhadores, fazem nascer novos
riscos a saude destes. A situacao juridica desse trabalhador e dos efeitos desses
riscos a sua saude, bem como da correlagao dele com o ambiente de trabalho, torna-
se cada vez mais complexa*?.

Contudo, mesmo tendo um acesso ao Poder Judiciario, como se pode ver com
a intensificagdo das demandas judiciais com vistas a reparagéo judicial dos danos
decorrentes do assédio moral sofrido pelos trabalhadores, € insuficiente para
preservar a dignidade da pessoa deste, impondo-se uma inversao desta “légica”
baseada na patologizacao do sofrimento mental para a garantia da efetividade do
direito constitucional a um ambiente de trabalho sadio e seguro como condigao de
possibilidade de concretizacdo daquele principio (dignidade humana) constituido

como fundamento da Republica*?®.

424 \VASCONCELOS, Antonio Gomes de. Jurisdigdo e sofrimento mental: o trabalho é simplesmente
locus de manifestagao ou um fator concorrente ou constitutivo dos transtornos mentais? Rev. Trib. Reg.
Trab. 32 Reg., Belo Horizonte, v.51, n.81, p.411-436, jan./jun.2010, p. 412.
425 \VASCONCELOS, Antoénio Gomes de. Jurisdigdo e sofrimento mental: o trabalho é simplesmente
locus de manifestagao ou um fator concorrente ou constitutivo dos transtornos mentais? Rev. Trib. Reg.
Trab. 3% Reg., Belo Horizonte, v.51, n.81, p.411-436, jan./jun.2010, p. 412.
426 VASCONCELOS, Antdnio Gomes de. Jurisdigdo e sofrimento mental: o trabalho é simplesmente
locus de manifestagao ou um fator concorrente ou constitutivo dos transtornos mentais? Rev. Trib. Reg.
Trab. 3% Reg., Belo Horizonte, v.51, n.81, p.411-436, jan./jun.2010, p. 412.
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3.4 DANO IMATERIAL OU EXTRAPATRIMONIAL

O instituto juridico do dano ja era previsto no Cédigo Civil de 1916, tendo sido

recepcionado pelo Cadigo Civil de 2002, vejamos*?’:

Art. 949. No caso de lesdo ou outra ofensa a saude, o ofensor indenizara o ofendido
das despesas do tratamento e dos lucros cessantes até ao fim da convalescenca,
além de algum outro prejuizo que o ofendido prove haver sofrido.

Observa-se que na referida previsao legal, em sua primeira parte, expressa a
determinacdo a reparagdo dos danos causados cuja natureza € patrimonial ou
material, medidos com base nas “despesas do tratamento e dos lucros cessantes”, ou
seja, prejuizos que sao notaveis de acordo com sua expressao econdmica. O que
interessa, nesse ponto, € sua parte final, que dispde de “outro prejuizo” que o lesado
pode ter sofrido devido a conduta alheia*?®.

Esses outros prejuizos seriam aqueles que transcendem a ordem patrimonial
do dano, considerando que ha possibilidade de violagdo de outros direitos que nao
aqueles de ordem material. Trata-se de um reflexo dos ditames da Constituigao
Federal, que superou o modelo patrimonial e individualista das outras Cartas Politicas
anteriores, ao dispor que a dignidade humana é um fundamento da Republica
Federativa (art. 1° |Ill da CF/88), em clara sintonia com uma filosofia mais
humanista®*2®.

Nesse sentido, Nader*3 discorre que a disposicao do art. 949 busca

a reparacao integral, isto é, tudo aquilo que em decorréncia da lesédo a vitima tenha
deixado de desfrutar. A alegria de viver em decorréncia da lesdo € um prejuizo que
merece relevo quando se trate de lesdao ou outra ofensa a saude, e, portanto,
suscetivel de reparacao.

Assim, a expressao “outro prejuizo” supera a ideia material do dano,
concebendo um verdadeiro dano imaterial ou extrapatrimonial. Contrapondo-se ao

dano material, o dano imaterial ndo deve ser indenizado, pois indenizagao pressupoe

427 BRASIL. Coédigo Civil. 2002. Planalto. Acesso em 05 de julho de 2018. Disponivel em: <
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/2002/110406.htm>.

428 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 328.

429 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 328.

430 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 329.
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o retorno patrimonial a um status quo ante, o que nao € o caso. Seria mais adequado
falar que o dano imaterial deve ser compensado de acordo com o direito violado e sua
extensao®?!.

Deste modo, conforme Flaviana Rampazzo Soares*3¥, utilizar-se da
terminologia “dano moral” como se fosse qualquer prejuizo de ordem n&o patrimonial,
capaz de prejudicar a esfera juridica individual ou coletiva, seria tecnicamente
inadequado. Esse entendimento mais retrogrado quanto aos danos levou a muitos
erros de avaliagao pelo Judiciario no passado, uma vez que quando havia violagao de
um direito n&o patrimonial e que n&do se enquadrava nos danos morais, simplesmente
o agredido ficava sem uma protegcédo adequada.

A utilizacdo da terminologia de dano “imaterial” trouxe o reconhecimento de
outras espécies que ndo apenas a do dano moral*33, S3o elas: assédio moral, dano
existencial, dano bioldgico, dano psiquico, dano estético, dano a privacidade, etc.
Portanto, ha um alargamento do conceito de dano, deixando certas facetas do
individuo melhor protegidas, ndo obstante ainda haver um enquadramento legal
insuficiente bem como parte da doutrina e jurisprudéncia considerar como género o

dano moral.

3.4.1 Dano moral versus assédio moral

Feitas as devidas ponderacdes acerca do dano imaterial, e uma critica em face
ao emprego equivocado da compensacgao por dano moral, que se viu ser aplicada a
bel prazer da populagdo, deixando de lado as outras espécies de lesbes
extrapatrimoniais, necessario que haja uma analise mais aprofundada entre este

instituto juridico e o assédio moral.

431 MORAES, Maria Celina Bodin. Danos a Pessoa Humana: uma leitura civil-constitucional dos danos
morais. Rio de Janeiro, Sdo Paulo: Renovar, 2003, p. 145.

432 SOARES, Flaviana Rampazzo. Dano existencial: uma leitura da responsabilidade civil por danos
extrapatrimoniais sob a ética da protecdo humana. 2007. 227 f. Dissertacdo (Mestrado em Direito) —
Faculdade de Direito — PUCRS, Porto Alegre, 2007, p. 17.

433 Nesse sentido: “O conceito de dano imaterial consubstancia a matriz objetiva da teoria do interesse,
podendo ser compreendido como toda lesdo a um bem insuscetivel de avaliagdo em dinheiro ou ao
interesse que lhe corresponda, estando a responsabilidade do ofensor condicionada apenas a incluséao
do interesse ou bem entre os direitos fundamentais, seja qual for a sua dimensao (individuais, coletivos
ou difusos)’. ANDRADE FILHO, Anténio Carlos Barros de. Dano imaterial: a compreensdo dos
interesses juridicos e de sua lesdo segundo volume tridimensional da dignidade humana. Jus
Navigandi, Teresina, a. 17, n. 3115, 11 jan. 2012. Disponivel em: <http://jus.com.br/artigos/20826>.
Acesso em: 14 de outubro de 2014.
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Através de um estudo jurisprudencial e doutrinario, € possivel verificar que
ocorre outra imprecisdo técnica ao designarem o0s prejuizos ocasionados pelo
psicoterror (bullying) de danos morais. Na verdade, sdo institutos diferentes,
assinalados por determinadas distingdes tedricas, sendo o assédio moral nas relagdes
de emprego outra espécie, assim como o dano moral, cujo género sdo os danos
imateriais.

A primeira distingdo observada entre tais institutos concerne a quantidade de
condutas necessarias para caracteriza-los. Ao passo que no dano moral um simples
ato pode ensejar o dever de reparagao, no assédio moral € necessaria uma conduta
reiterada, prolongada no tempo, que visa a destruicdo do psicoldgico do assediado,
como visto na primeira parte deste trabalho*34.

Em seguida, encontram-se diferengas quanto ao 6nus da prova. No dano moral,

0 prejuizo é presumido. Por exemplo, no caso de injuria, presume-se que aquele que

434 Para ilustrar a situagdo, colacionamos um acorddo de uma decisdo do Tribunal Superior do
Trabalho, onde um banco foi condenado na mesma reclamatoria trabalhista em indenizar a obreira pela
pratica de assédio moral, bem como compensa-la por danos morais advindos pelo transporte de valores
irregulares:

‘RECURSO DE REVISTA. TRATAMENTO GROSSEIRO E HUMILHANTE DISPENSADO PELO
SUPERIOR HIERARQUICO. CONFIGURAGAO DO ASSEDIO MORAL. ONUS DA PROVA. O assédio
moral fica configurado quando hé atos reiterados e abusivos, um processo discriminatorio de situacdes
humilhantes e constrangedoras. No caso concreto, conforme consignado no acérdao do Regional, a
testemunha indicada pela reclamante informou que a reclamante era sobrecarregada de trabalho em
detrimento dos demais empregados, que dois superiores hierarquicos imediatos chamavam a recorrida
de incompetente e burra na frente de outros colegas de trabalho e debochavam muito da recorrida em
reunidées em que participavam todos os empregados da agéncia e ainda diziam que quem néo estivesse
satisfeito deveria vender picolé na praia. Tratando-se de assédio moral, o que se exige € a prova dos
fatos que ensejam o pedido de indenizac&o pelos danos a honra subjetiva (consideracdo da dignidade
do ofendido perante si mesmo) e/ou a honra objetiva (consideracao da dignidade do ofendido perante
terceiros). A reclamante se desincumbiu de provar os fatos alegados, os quais configuram o
inequivoco assédio moral, mas o Regional exigiu da empregada desnecessariamente prova superior a
que foi robustamente apresentada, ultrapassando de maneira flagrante as regras da distribuicdo do
onus da prova (arts. 818 da CLT e 333, |, do CPC). Montante da condenagéo fixado em R$ 50.000,00.
Recurso de revista a que se da provimento. TRANSPORTE DE VALORES. DANO MORAL.
INDENIZAGAO. Depreende-se do acérddo do Regional que a reclamante era bancéaria, mas
transportava valores. Nos termos da Lei n° 7.102/83, verifica-se que a atividade relativa a transporte de
valores s6 pode ser desempenhada por profissional habilitado, de modo que o reclamado, ao
descumprir a lei (e, portanto, praticar ato ilicito), expunha a reclamante a risco, sendo cabivel o
ressarcimento pelo dano causado, mediante indenizagao, ante o que dispde o art. 927 do Cdédigo Civil.
Ressalte-se que na jurisprudéncia mais recente desta Corte Superior entende-se que é devido o
pagamento de indenizagdo quando o empregado bancario desempenha a atividade de transporte de
valores, a qual ndo ¢é inerente a fungao normal para a qual foi contratado. Precedentes. Montante da
condenagao fixado em R$ 50.000,00. Recurso de revista a que se da provimento. (TST. RR - 1096-
91.2010.5.10.0003, Relatora Ministra: Katia Magalhdes Arruda, Data de Julgamento: 26/08/2015, 62
Turma, Data de Publicagdo: DEJT 13/11/2015).
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sofreu foi afetado, de alguma forma, em sua honra ou outro direito de
personalidade*3®.

Humberto Theodoro Junior*3® preleciona neste sentido

Quanto a prova, a lesao ou dor moral é fendmeno que se passa no psiquismo da
pessoa e, como tal, ndo pode ser concretamente pesquisado. Dai por que nao se
exige do autor da pretensao indenizatéria que prove o dano extrapatrimonial. Cabe-
Ihe apenas comprovar a ocorréncia do ato lesivo, de cujo contexto o juiz extraira a
idoneidade, ou n&o, para gerar dano grave e relevante, segundo a sensibilidade do
homem médio e a experiéncia da vida.

No entanto, Guerzoni*¥ relata que n&o é a situagéo do assédio moral, pois n&o
ha presunc¢ao da ocorréncia de eventuais danos, ou seja, € necessaria a comprovagao
que o prejuizo foi decorrente da conduta agressiva de outrem, na qual tem o condao
de causar dano a saude fisica ou psicologica do agredido.

Noutra perspectiva, quanto a prova, questdo extremamente tortuosa para a
vitima quando falamos de assédio moral, a mais balizada doutrina entende pela
impossibilidade da exigéncia de prova robusta do dano por parte da vitima, admitindo-
se, inclusive, a sua presuncao pelo juiz, com base nas evidéncias dos fatos existentes
nos autos do processo. A luz da colisdo de direitos fundamentais, a analise probatéria
deve ser feita com base no principio constitucional da proporcionalidade*2.

Feitas as devidas consideracgdes, € possivel constatar que o assédio moral € 0
dano moral ndo sao conceitos idénticos, mas sim, espécies de um mesmo género: 0s
danos imateriais. Desse modo, € preciso que tanto os operadores do direito quanto
de outras ciéncias que estudam o fenbmeno da agressao psicolégica saibam que
existem tais diferengas, o que leva a um rigor técnico mais apurado e evita a
banalizacdo do assédio moral por qualquer conduta ilicita ocorrida no ambiente de

trabalho.

435 NADER, Paulo. Curso de Direito Civil: Responsabilidade Civil. ed. 7. Rio de Janeiro: Forense,
2010, p. 113.

436 JUNIOR, Humberto Theodoro. Comentarios ao Novo Cédigo Civil. ed. 1. Rio de Janeiro: Forense.
2003, vol. lll, tomo I, p. 46.

437 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo, 2008.

438 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio moral e dano moral no trabalho. Ed. 3. Sdo Paulo: LTr,
2015, p. 172.
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3.4.2 Afericao da compensacao por assédio moral

Conforme dito anteriormente na distingdo entre os danos materiais e imateriais,
estes ultimos ndo s&o passiveis de uma avaliagcdo econémica estrita como aqueles,
uma vez que nao é possivel estabelecer um quantum que possa mensurar bens de
natureza imateriais. Diante disso, ndo € possivel indenizar as humilhacgbes sofridas
pelo assediado de forma reiterada, caracterizadas por palavras e condutas injustas,
humilhantes e degradantes que afetam seu psicoldgico, ja que nenhum dinheiro seria
capaz de fazé-lo esquecer de tais situagdes por que passou*3?.

Tendo em vista, portanto, que ha uma impossibilidade real de se aferir
monetariamente a indenizagcdo decorrente de prejuizos a ordem imaterial da pessoa,
€ correto dizer que uma das facetas da natureza juridica da reparacao € de carater
compensatorio. Isto quer dizer que, ndo obstante a impossibilidade de se quantificar
por critérios objetivos um dano imaterial, a pessoa que teve seu bem juridico atingido
deve ser, de alguma forma, compensada pela atitude violenta do agressor. Assim, “a
ideia de compensacao nao se confunde com a de indenizagao, pois nao é possivel
eliminar totalmente o agravo causado a dignidade da vitima™440.

No entanto, a reparacédo por danos imateriais também tem outro carater que
nao apenas o compensatorio: seria o punitivo. O julgador devera se ater as duas
finalidades no arbitramento da reparacdo em pecunia. A primeira € considerar a
reparagao pelo seu viés compensatério, ou seja, se ela € capaz de minimizar, de
alguma forma, todo o sofrimento causado a vitima decorrente da agressao de outra
pessoa. Ja a segunda € um verdadeiro desestimulo ao agressor voltar a cometer as
mesmas condutas com outras pessoas, servindo, ao final, de exemplo a toda a
sociedade**’.

Delimitada a natureza juridica da reparagao do assédio moral, necessario fazer
breves consideragdes acerca da forma pela qual o juiz chega ao quantum da
reparacao a vitima do assédio moral. Mais uma vez ressaltamos que ainda ha autores
e operadores do direito que ainda usam o termo “indenizagao por dano moral”, o que

demonstra a imprecisao técnica tratada anteriormente, tanto por considerar que do

439 MORAES, Maria Celina Bodin. Danos a Pessoa Humana: uma leitura civil-constitucional dos danos
morais. Rio de Janeiro, Sao Paulo: Renovar, 2003, p. 145.

440 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2008, p. 111.

441 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sdo Paulo: Atlas, 2015,
p. 137.
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assédio moral advém uma indenizagdao, quanto do dano moral, entendido, pela
maioria da doutrina, existir em decorréncia da agresséo psicologica reiterada.

Com a reforma do Judiciario, ocorrida com a Emenda Constitucional n. 45, de
dezembro de 2004, o art. 114, VI, da CF/88, passou a prever como competéncia da
Justica do Trabalho processar e julgar as a¢des de indenizagdo por dano moral ou
patrimonial, decorrentes da relacéo de trabalho.

A afericdo do dano material e a fixagao do respectivo valor indenizatério — ao
contrario do que ocorre com o dano moral — ndo s&o resultado de um juizo de
equidade pelo 6rgao judicante. Efetivamente, tal juizo de equidade € o unico que se
harmoniza com a amplitude dos comandos constitucionais incidentes a situagdo em
analise (art. 5°, V e X, art. 7°, XXVIII, CF/88)%42.

Mauricio Godinho Delgado“*® relata que a propria lei civil ja previra a utilizagéo
desse critério para calculo de reparagdes por atos ilicitos que ndo fossem regulados
diferentemente pela lei (art. 1.553, CC/16%*4). Hoje o novo Cadigo dispGe que “a
indenizagdo mede-se pela extensado do dano” (art. 944, CC/02), o que, evidentemente,
nao afasta o justo e equilibrado arbitramento judicial em situagdes como as inerentes
ao dano moral, por exemplo.

O valor pecuniario fixado pelos magistrados para compensar os danos
causados aquele que sofreu violéncia psicolégica no ambiente de trabalho preocupa
0 mundo juridico. Isso se da em virtude da disparidade dos valores arbitrados na

reparagao pelos membros do Poder Judiciario, ja que nao ha critérios objetivos que

442 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:

[...]

V - é assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indenizagao por dano material,
moral ou a imagem,;

[...]

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito
a indenizacao pelo dano material ou moral decorrente de sua violacéo;

[...]

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

[...]

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizagéo a que
este esta obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa;

443 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p.
715.

444 Art. 1.553. Nos casos ndo previstos neste capitulo, se fixara por arbitramento a indenizagao.
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possam auxilia-los no momento do arbitramento, ou ao menos, ndo existia até julho
de 201744,

Contudo, ha uma certeza que deve nortear o julgador no momento da aferigao
do quantum: deve fundar-se na dupla natureza da reparacdo em questao, no sentido
da compensacéo servir, de alguma forma, como alento a todo o sofrimento pela qual
0 agredido passou, além de se prestar como verdadeiro desestimulo ao agressor,
servindo, como ultima ratio, de exemplo a toda a sociedade**6.

Antes da promulgacado da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988 haviam determinados critérios de avaliagao do dano e de mensuracéao e fixacao
do valor indenizatorio, critérios esses que Delgado os intitula de “Critérios
Constitucionalmente Repelidos™#7.

O primeiro desses critérios repelidos € a consideracao do status pessoal do

ofendido no plano da sociedade civil e da sociedade politica.

Esse parametro ndo pode ser considerado — em contraponto ao que parecia
determinar, por exemplo, antes de 5.10.1988, a velha Lei de Imprensa (n.
5.250/1967): o diploma determinava que se tomasse em conta, entre outros
aspectos, a posigdo social e politica do ofendido (art. 53, 1, in fine, da Lei n. 5.250/67
— nao recepcionada pela CF/88, segundo decisdo do STF na ADPF 130-DF, em
julgamento concluido em 30.4.2009)448.

Ou seja, incabivel valer-se, hoje, de parametro que acabe por incorporar
discriminagdo ou valoragao diferenciada injustificavel entre pessoas humanas. A
honra, a dignidade, a higidez fisica, a higidez psiquica e outros bens e valores de
carater moral sao insitos a qualquer ser humano, independentemente de sua posigao
social, econdmica, cultural, politica, etc. Esse aspecto diferencial é tido como
discriminatério, ndo podendo, assim, ser tomado em consideracdo na fixacdo do
montante indenizatorio*49.

O segundo desses critérios trazido por Delgado é a indexacdo ao salario

minimo do montante indenizatério a titulo de danos imateriais (ou materiais). A propria

445 Abordaremos nesse tépico as mudancgas advindas com a Lei Federal n. 13.467, de 13 de julho de
2017, popularmente conhecida como Reforma Trabalhista.

446 CAVALIERI FILHO, Sergio. Programa de responsabilidade civil. ed. 12. Sdo Paulo: Atlas, 2015,
p. 137.

447 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 717.
448 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. S&o Paulo: LTr, 2017, p. 717.
449 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. S&o Paulo: LTr, 2017, p. 717.
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Constituicdo Federal de 1988 veda semelhante mecanismo de indexagdo em seu art.
7°, [\/450,

Nesse sentido é a Sumula Vinculante n. 4, do STF ao dizer que “salvo nos
casos previstos na Constituicao, o salario minimo nao pode ser usado como indexador
de base de calculo de vantagem de servidor publico ou de empregado, nem ser
substituido por decis&o judicial”.

De fato, a vinculagdo ao salario minimo, como se sabe, tem sido admitida na
jurisprudéncia apenas com respeito a critérios de fixagdo do proprio salario contratual
inicial trabalhista, ja que, nesse caso, o objetivo constitucional de “inviabilizar a adog¢ao
do salario minimo como parametro de pregos e valores no mercado em geral estaria
preservado. Entretanto, mesmo assim ndao se considera valida a subsequente
indexag&o do salario contratual quanto aos reajustes futuros do salario minimo™' (a
proposito Sumula 370, TST)*2. Contudo, fixar-se indenizagdo nio trabalhista com
suporte no parametro do salario minimo seria agredir-se, de modo franco e direto, a
regra inserida no texto da Constituicao.

Por fim, o terceiro critério repelido abordado por Delgado*® ¢ o tarifamento. A
indenizagao, de acordo com o art. 5, V, da Constituicdo Federal de 1988, ha de ser
proporcional ao agravo, ao dano — o0 que repele a nogdo de prévio e rigoroso
tarifamento da indenizagéo.

Aqui também a noticia histérica auxilia o exame do tema. Duas antigas leis
especiais (hoje revogadas — ou nao recebidas pela nova ordem constitucional)
valiam-se do critério do tarifamento: a antiga Lei de Imprensa (n. 5.250/67, em seus
arts. 51 e 52) e o antigo art. 84 do Cdédigo Brasileiro de Telecomunicagdes (Lei n.
4.117/1962)%4,

450 |V - salario minimo , fixado em lei, nacionalmente unificado, capaz de atender a suas necessidades
vitais basicas e as de sua familia com moradia, alimentacao, educacéo, saude, lazer, vestuario, higiene,
transporte e previdéncia social, com reajustes periédicos que Ihe preservem o poder aquisitivo, sendo
vedada sua vinculagéo para qualquer fim.

451 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 717.
452 SUMULA 370 MEDICO E ENGENHEIRO. JORNADA DE TRABALHO. LEIS N°S 3.999/1961 E
4.950-A/1966 (conversao das Orientacdes Jurisprudenciais n°s 39 e 53 da SBDI-I) - Res. 129/2005, DJ
20, 22 e 25.04.2005 Tendo em vista que as Leis n° 3.999/1961 e 4.950-A/1966 nao estipulam a jornada
reduzida, mas apenas estabelecem o salario minimo da categoria para uma jornada de 4 horas para
os médicos e de 6 horas para os engenheiros, ndo ha que se falar em horas extras, salvo as excedentes
a oitava, desde que seja respeitado o salario minimo/horario das categorias. (ex-OJs n°s 39 e 53 da
SBDI-I — inseridas, respectivamente, em 07.11.1994 e 29.04.1994)

453 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. S&o Paulo: LTr, 2017, p. 717.
454 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p.
718.
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Por exemplo, a antiga Lei de Imprensa, de 1967, limitava o valor devido pelo
jornalista responsavel a 2 salarios minimos, para “publicagdo ou transmissao de
noticia falsa, ou divulgacao de fato verdadeiro truncado ou deturpado”; 5 salarios
minimos, para “publicagdo ou transmissdo que ofenda a dignidade ou decoro de
alguém?”; 10 salarios minimos, “nos casos de imputacgao de fato ofensivo a reputagao
de alguém”; 20 salarios minimos, “nos casos de falsa imputagéo de crime a alguém,
ou de imputagéo de crime verdadeiro, nos casos em que a Lei ndo admite excegao
da verdade” (Lei n. 5.250, art. 51, incisos | até 1V). Aduzia o diploma legal que a
responsabilidade civil da respectiva empresa ficava limitada a dez vezes os valores
referidos no preceito anterior (art. 52, Lei n. 5.250/67)4%5.

O critério do tarifamento inserido nos arts. 51 e 52 da Lei n. 5.250, de 1967, foi
tido, desde 1988, como incompativel com a Constituicdo, ndo sendo seguido pela
jurisprudéncia majoritaria desde entdo. No tocante a decisdo de se considerar toda a
Lei de Imprensa incompativel com o Texto Maximo de 1988, somente foi tomada pelo
Supremo Tribunal Federal em 30.4.2009, no julgamento final da Arguicdo de
Descumprimento de Preceito Fundamental (ADPF 130-DF), mediante aco6rdao
relatado pelo Ministro Carlos Ayres Britto*°.

Ja o art. 84 do Cddigo Brasileiro de Telecomunicagées, de 19624%7, embora
fixando parametros menos acanhados do que os escolhidos pela Lei de Imprensa, de
1967, também adotou, em sua origem, o critério do tarifamento formal do valor
indenizatério, a base do salario minimo. O referido art. 84, entretanto, foi revogado
pouco tempo depois pelo Decreto-Lei n. 236/674%8.

Ante tais consideracbes, Delgado considera o tarifamento formal prefixado
incompativel com a Constituicdo da Repubilica.

Dessa forma, como n&o havia uma legislagcédo especifica sobre o arbitramento
de uma quantia a compensacgéo por assédio moral, coube a doutrina e a jurisprudéncia

a formulagao de alguns critérios norteadores ao juiz no momento de arbitrar o valor,

455 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sao Paulo: LTr, 2017, p.
718.

456 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p.
718.

457 No Codigo Brasileiro de Telecomunicagdes, em seu art. 84, posteriormente revogado pelo Decreto-
Lei n® 236/67, dispunha: “Art. 84. Na estimagcéo do dano moral, o Juiz terd em conta, notadamente, a
posigdo social ou politica do ofendido, a situagdo econdmica do ofensor, a intensidade do animo de
ofender, a gravidade e repercussao da ofensa. § 1° O montante da reparacéo tera o minimo de 5 (cinco)
e 0 maximo de 100 (cem) vézes o maior salario-minimo vigente no Pais. § 2° O valor da indenizagéo
sera elevado ao débro quando comprovada a reincidéncia do ofensor em ilicito contra a honra, seja por
que meio fér. § 3° A mesma agravacgéo ocorrera no caso de ser o ilicito contra a honra praticado no
interésse de grupos econdmicos ou visando a objetivos antinacionais”.

458 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. S&o Paulo: LTr, 2017, p. 718.
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nao obstante ter preservado seus critérios subjetivos, cabendo ao juiz, em suas
decisbes, o uso da sensatez, equanimidade, isencdo e imparcialidade5°,

O magistrado, no momento do arbitramento ca compensagao pecuniaria por
assédio moral, deve valer-se dos principios da razoabilidade e proporcionalidade,
afastando, ao mesmo tempo, valores infimos que ndo servem de alento a vitima da
agresséo psicologica, nem a inibicao da reincidéncia, causando desprestigio ao Poder
Judiciario, bem como valores exagerados, que possam causar o enriquecimento sem
causa do agredido e em desolamento ao agressor46°.

No entanto, ha criticas quanto a esse modelo de arbitramento dos valores pelo
orgao judicante, conforme assevera Carlos Roberto Gongalves*®’. Este civilista alerta
que o sistema aberto da ao julgador demasiada liberdade, ndo havendo meios que
possibilitem um controle efetivo da justica ou injustica das decisdes.

Todavia, o instituto de compensacéo pelo assédio moral € algo muito complexo,
devendo ser ponderado caso a caso. Seria uma tarefa muito dificil criar uma regra de
tarifamento e, se assim se procedesse, deveria ser feito um amplo estudo com
estudiosos, a fim de se evitar injustigas.

Destarte, em 13 de julho de 2017 foi sancionada a Lei Federal n. 13.467,
também conhecida como “Reforma Trabalhista”, que trouxe novos aspectos acerca
da reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial decorrentes da relagdo de

trabalho. Vejamos referido dispositivo:

Art. 223-A. Aplicam-se a reparagdo de danos de natureza extrapatrimonial
decorrentes da relagao de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo.

Art. 223-B. Causa dano de natureza extrapatrimonial a agao ou omissao que ofenda
a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sao as titulares
exclusivas do direito a reparagéo.

Art. 223-C. A honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de agéo, a autoestima, a
sexualidade, a saude, o lazer e a integridade fisica sdo os bens juridicamente
tutelados inerentes a pessoa fisica.

[]

Art. 223-E. Sao responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os que tenham
colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporgdo da a¢do ou da
omisséo.

[...]

Art. 223-G. Ao apreciar o pedido, o juizo considerara:

| - a natureza do bem juridico tutelado;

Il - a intensidade do sofrimento ou da humilhacéo;

Il - a possibilidade de superacgéo fisica ou psicoldgica;

459 NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio moral e dano moral no trabalho. Ed. 3. Sdo Paulo: LTr,
2015, p. 185.

460 GUERZONI, Ana Paula Costa. A tutela juridica do assédio moral no trabalho. 178 f. 2008.
Dissertacao (Mestrado) — Faculdade de Direito, Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2008, p. 114.
461 GONCALVES, Carlos Roberto. Responsabilidade Civil. 9. ed. S0 Paulo: Saraiva, 2005, p. 587.
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IV - os reflexos pessoais e sociais da agao ou da omissao;

V - a extensédo e a duragao dos efeitos da ofensa;

VI - as condi¢gdes em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral;

VIl - o0 grau de dolo ou culpa;

VIII - a ocorréncia de retratagdo espontanea;

IX - o esforgo efetivo para minimizar a ofensa;

X - 0 perdao, tacito ou expresso;

Xl - a situagao social e econdmica das partes envolvidas;

Xl - o grau de publicidade da ofensa.

§ 12 Se julgar procedente o pedido, o juizo fixara a indenizagéo a ser paga, a cada
um dos ofendidos, em um dos seguintes parametros, vedada a acumulagéo:

| - ofensa de natureza leve, até trés vezes o ultimo salario contratual do ofendido;

Il - ofensa de natureza média, até cinco vezes o Ultimo salario contratual do
ofendido;

lll - ofensa de natureza grave, até vinte vezes o Ultimo salario contratual do
ofendido;

IV - ofensa de natureza gravissima, até cinquenta vezes o Ultimo salario contratual
do ofendido.

Nos incisos | a IV do § 1° do art. 223-G o legislador fixou inicialmente limites
vinculados ao “ultimo salario contratual do ofendido”, parametro esse que poderia ser
tido como possuidor de alguma proporcionalidade, considerada o elemento “salario
do ofendido”.

Se de um lado a referéncia ao salario do ofendido poderia ser considerado
proporcional para a correta fixacdo da indenizagao, de outro poderia ser considerado
contrario ao principio da isonomia, porque, como dito anteriormente, a indenizagao
decorrente de um mesmo dano moral (por exemplo, tetraplegia de um servente ou de
um diretor de empresa) teria valor diferente em razéo do salario de cada ofendido.

Com efeito, a Lei Federal ndo podia desde logo impor limitagdo, pois, como
assinalou o Ministro Cezar Peluso no Recurso Extraordinario n. 447.584, ao dizer que
‘toda limitagao, prévia e abstrata, ao valor de indenizagao por dano moral, objeto de
juizo de equidade, é incompativel com o alcance da indenizabilidade irrestrita
assegurada pela atual Constituicdo da Republica”.

Nessa senda, imperioso transcrevermos alguns pontos do debate dos Ministros
do Supremo Tribunal Federal, quando do julgamento da ADPF n. 130, em 20089.

A favor da inconstitucionalidade da tarifacido disposta na Lei de Imprensa
verificamos dos votos dos Ministros Ricardo Lewandowski, Celso de Mello e Carmen

Lucia, além dos demais que formaram a maioria com o Ministro relator Ayres Britto:

O Sr. Ministro Ricardo Lewandowski:

Senhor Presidente, a Lei 5.250/67 foi editada num periodo autoritario, cujo objetivo
- evidentemente nao declarado - foi o de cercear ao maximo a liberdade de
expresséo, com vistas a perpetuar o regime autoritario que vigorava no Pais.
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(...)

N&o impressiona, data venia, a objecdo de alguns, segundo a qual, se a lei for
totalmente retirada do cenario juridico, o direito de resposta ficaria sem parametros
e a indenizagdo por dano moral e material sem balizas, esta Ultima a falta de
tarifacdo. E que a Constituicdo, no art. 5°, V, assegura o "direito de resposta,
proporcional ao agravo", vale dizer, trata-se de um direito que ndo pode ser exercido
arbitrariamente, devendo o seu exercicio observar uma estrita correlagdo entre
meios e fins. E disso cuidara e tem cuidado o Judiciario. Ademais, o principio da
proporcionalidade, tal com explicitado no referido dispositivo constitucional,
somente pode materializar-se em face de um caso concreto. Quer dizer, ndo enseja
uma disciplina legal aprioristica, que leve em conta modelos abstratos de conduta,
visto que o universo da comunicagido social constitui uma realidade dindmica e
multifacetada, em constante evolugao.

Em outras palavras, penso que nao se mostra possivel ao legislador ordinario
graduar de anteméao, de forma minudente, os limites materiais do direito de retorgao,
diante da miriade de expressdes que podem apresentar, no dia-a-dia, os agravos
veiculados pela midia em seus varios aspectos.

Ja, a indenizagao por dano moral - depois de uma certa perplexidade inicial por
parte dos magistrados - vem sendo normalmente fixada pelos juizes e tribunais,
sem quaisquer exageros, alias, com muita parciménia, tendo em vista os principios
da equidade e da razoabilidade, além de outros critérios como o da gravidade e a
extensdo do dano; a reincidéncia do ofensor; a posigao profissional e social do
ofendido; e a condig¢ao financeira do ofendido e do ofensor. Tais decisdes, de resto,
podem ser sempre submetidas ao crivo do sistema recursal. Esta Suprema Corte,
no tocante a indenizagéo por dano moral, de longa data, cristalizou jurisprudéncia
no sentido de que o art. 52 e 56 da Lei de Imprensa nao foram recepcionados pela
Constituicdo, com o que afastou a possibilidade do estabelecimento de qualquer
tarifacdo, confirmando, nesse aspecto, a Sumula 281 do Superior Tribunal de
Justica.

O Sr. Ministro Celso de Mello:

Entendo, bem por isso, que, em ocorrendo situagao de conflito de liberdades ou de
colisdo de direitos, cabera, ao magistrado, em ordem a superar o antagonismo
existente, valer-se do método da ponderagéo concreta de valores, tal como expus,
amplamente, no voto que venho de proferir.

A Sra. Ministra Ministra Carmen Lucia:

Quanto a esses dispositivos ha de se assentar ndo prevalecerem eles, conforme
jurisprudéncia sobre a matéria que ja se pode ter como assentada. O Supremo
Tribunal Federal (RE 447.584, Segudna Turma Rel. Min. Cezar Peluso, DJ.
26.3.2007) e o Superior Tribunal de Justica (REsp 213.188, Quarta turma, Rel. Min.
Barros Monteiro, DJ. 12.8.2002) ja se manifestarem expressamente, pela ndo-
recepgao da limitagado indenizatéria contida na Lei de Imprensa.

Ocorre que os Ministros Gilmar Mendes e Marco Aurélio abriram divergéncia
para o fim de afirmar que melhor seria a permanéncia de algum critério na lei a
auséncia de critério, de sorte a ndo deixar ao arbitrio dos membros do poder judiciario
a fixagao de qualquer valor a titulo de indenizacéo, porque se se um lado poderia o
juiz fixar valor excessivo em favor do ofendido, de outro poderia fixar valor infimo,
prejudicando o direito constitucional do ofendido.

Veja-se os votos:

O Sr. Ministro Gilmar Mendes (PRESIDENTE):
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Vejo com grande dificuldade a supressao dessas regras ou o reconhecimento de
que ha alguma incompatibilidade generalizada dessas regras do art. 29 ao art. 36
da lei com a Constituicdo. E, do ponto de vista de utilidade, nés estamos
desequilibrando a relagdo, agravando a situagdo do cidadao, desprotegendo-o
ainda mais. Mas ainda vamos aumentar a perplexidade dos érgaos de midia, porque
eles terao insegurancga, também, diante das criagdes que certamente virao por parte
de todos os juizes competentes.

A rigor, essas regras, normas de organizagdo e procedimento decorrentes do
modelo institucional - porque n&o se trata apenas de um direito subjetivo, mas de
uma garantia institucional -, existiam para proteger o cidadao e os 6rgaos de midia.
Nés estamos afirmando que elas ndo foram recebidas e deferindo ao juiz a
possibilidade de fazer essas construgdes. Um exemplo, no caso especifico do dano
moral ou do dano material e dos limites da tarifacdo, ndo vem a pelo, aqui nao é
adequado, por qué? Porque ali tem de haver, realmente, um juizo concreto. O que
fez o STJ e, depois, o Supremo Tribunal Federal nas duas Turmas? Que aquelas
normas - acho que foi um caso, inclusive, da Relatoria do Ministro Cezar Peluso -
nao foram recebidas e que o juiz poderia fixar critérios outros, além daqueles limites
da tarifa. E vamos ser honestos, no caso especifico da tarifa, ndo podemos dizer,
necessariamente, que aquelas tarifas poderiam ser inconstitucionais, mas nao
qualquer tarifa, porque nés sabemos, e o Ministro Celso de Mello ja o disse bem,
que os riscos também da midia sdo enormes neste caso. Nos podemos ter sangbes
pecuniarias que podem representar, ai sim, uma ameagca a liberdade de imprensa.
Elas podem vir a sucumbir pela opresséao financeira a partir de uma sistematica
condenacédo. Caso recente, envolvendo a Folha de Sao Paulo, faz bem lembrar isso.
Entdo, aquela regra que foi considerada in totum inconstitucional ndo tinha,
necessariamente, um sentido de afrontar a liberdade da imprensa em toda a sua
dimenséo, porque ela tinha o sentido de proteger esse afazer da midia, tendo em
vista os riscos envolvidos na atividade profissional, que é o seu afazer restrito. Em
relacdo ao direito de resposta, eu gostaria até de fazer mais uma lembranga, uma
referéncia. Vejam que o nosso modelo - e aqui, talvez pudéssemos até considerar
gue o modelo comportaria uma interpretagdo conforme - é restritivo, porque se limita
a exigir o direito de resposta por fato inveridico ou erréneo.

O Sr. Ministro Gilmar Mendes (PRESIDENTE):

- Né&o, este é um caso tipico de omiss&o. Se apontamos a omiss&o aqui na disciplina
do direito de resposta, € uma omissao de carater parcial, que tem de ser colmatada
com interpretagdo de carater aditivo, e ndo com uma interpretagao de carater
cassatoério, como estamos a fazer. Por isso, estou dizendo que, na lei brasileira
existem normas minimas de organizagéo e procedimento para o exercicio do direito
de resposta. Claro que aqui ou acold, como ja fizemos, poderiamos apontar
deficiéncias. Mas, retirar in totum a norma, simplesmente dizer que ela também nao
foi recebida porque é incompleta, é fazer realmente um juizo heterodoxo, porque,
vejam, ndés apontamos déficits, incompletudes, omissdes, e ai dizemos que
desaparece agora tudo, todo o texto.

O Sr. Ministro Marco Aurélio:

Agora, entre a existéncia desse diploma e a inexisténcia de qualquer regramento,
levando inclusive a magistratura nacional a decidir -- como assentei no voto -- de
acordo com o critério de plantdo, o critério eleito por aquele que personifique o
Estado, evidentemente fico com as balizas da lei.

Esses votos vencidos sugerem, para o caso sob exame, a manutengao do texto
dos incisos | a IV do § 1° do art. 223-G, porém, dando-lhe interpretagdo conforme,

para ser utilizado como “parametro” e ndo como “limite” das compensagdes.
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Ocorre que uma tarifacdo tomando como base o salario contratual do ofendido
viola diretamente a isonomia“®?, considerando um status pessoal do ofendido no plano
da sociedade civil e da sociedade politica. Por esse motivo, entende-se nao ser

aplicavel o tarifamento da forma como disposta na legislacéo.

3.5 O COMPLIANCE COMO UMA FERRAMENTA DE PREVENGAO DO ASSEDIO
MORAL LABORAL

Apos o estudo acerca da compensacédo face ao assédio moral, imperioso
analisarmos sua forma de prevencao, nessa senda, trazemos a baila o compliace.

De acordo com Marco Cruz*®3, o termo compliance vem do italiano antigo
compire/complire, que significa “realizar completamente; realizar (uma acdo, uma
obra, um periodo de tempo); [...]; colocar no lugar, pér em pratica, em execugao;
executar (uma agao)”. O vocabulo tem origem estrangeira e deriva do verbo inglés fo
comply, que quer dizer “cumprir, executar, satisfazer, realizar o que lhe foi imposto*64.

O termo compliance corresponde ao cumprimento de regras e regulamentos
impostos, interna e externamente, a organizagao, compelindo-a, assim, a observar as
leis e normas de determinado pais. A observancia das normas nao se limita a esfera
juridica, mas inclui todas as obrigacdes necessarias ao desenvolvimento da atividade
empresarial, com objetivo de reducao de riscos a prépria empresa. O compliance é
um mecanismo relativamente recente que permite as organizagdes identificar e
gerenciar os riscos decorrentes da violagao da legislagdo e normas internas da

empresa“6d,

462 Nesse sentido, Ramalho aborda em sua obra o principio da igualdade de tratamento entre os
trabalhadores, decorrente do principio constitucional da igualdade e nao discriminagao, igualdade de
oportunidades, da igualdade de tratamento na execugao do contrato e da igualdade salarial. Para a
autora, referido principio se desenvolve para além do dominio empresarial, equacionando o valor ético
da igualdade entre trabalhadores em termos gerais. RAMALHO, Maria do Rosario Palma. Direito do
Trabalho: Parte | - Dogmética Geral. 2. ed. Coimbra: Almedina, 2009, p. 536-537.

463 CRUZ, Marco. Fazendo a coisa certa: como criar, implementar e monitorar programas efetivos de
compliance. ed. Sdo Paulo: Simplissimo, 2017, p. 15.

464 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos
e riscos: a importancia da area de gestao de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 43.

465 ALBARRACIN, Juan Carlos Bajo. Compliance Officers: ISO 19600. Madrid: Ampell Consultores
Asociados, 2015, p. 36.
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O compliance corresponde a aplicagédo de medidas para o cumprimento das
leis e dos regulamentos relativos a determinada atividade e a valorizagdo da ética e
da transparéncia na cultura organizacional6®.

No entanto, a definicdo de compliance nao fica restrita ao cumprimento da
legislagcdo, mas implica também a adogdo de medidas preventivas e de uma cultura
organizacional ética e transparente. Marcella Blok*¢” adverte que a efetividade do
programa de compliance esta diretamente relacionada aos padrdes de honestidade e
integridade adotados pela organizagao.

De acordo com Célia Lima Negrao e Juliana de Fatima Pontelo*58, o compliance

representa

a reveréncia as normas e politicas mitigando riscos de imagem, fraude, reputacéo,
preservando a receita e atratividade da organizagdo no mercado em que atua. A
organizagao precisa estar preparada para gerenciar todas as suas atividades
alinhadas as normas internas e legislagdo vigente, atuando na verificacdo da
aderéncia e da qualidade dos controles. Os resultados de compliance objetivam
prevenir possiveis fraudes, erros, multas por descumprimento legal permitindo aos
gestores administrar com eficacia e tomar decisbes com seguranga sobre as
importantes transag¢des organizacionais.

O mecanismo do compliance esta diretamente relacionado a gestao estratégica
da empresa e envolve, entre outros objetivos, “cumprir com a legislacdo nacional e
internacional, além das regulagdes do mercado e das normas internas da empresa;
prevenir demandas judiciais; obter transparéncia na condugao dos negdcios™ee,

O compliance no Direito do Trabalho compreende a ado¢do de medidas para o
cumprimento das leis e regulamentos relativos as relagées de trabalho. Porém, ao
considerar apenas a relagdo de emprego, o estudo do compliance tem campo de
atuacado mais restrito, e inclui o cumprimento por empregados e empregadores de
deveres e obrigagdes previstos na legislagao e nos regulamentos internos e externos.

Mesmo delimitando o estudo do compliance no contexto da relagcdo de

emprego, os deveres e as obrigagdes a serem cumpridos pelas partes envolvidas sao

466 BENEVIDES, Marilza M. A gestado de riscos de compliance como aliada da boa governanga
corporativa. In: CANDELORO, Ana Paula; BENEVIDES, Marilza M. (coord.). Governanga corporativa
em foco: inovagdes e tendéncias para a sustentabilidade das organizagbes. Sdo Paulo: Saint Paul
Editora, 2014, p. 119-120.

467 BLOK, Marcella. Compliance e Governanga Corporativa. ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos
Editora: 2017, p. 56.

468 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e
riscos: a importancia da area de gestdo de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 45.

469 RIBEIRO, MARCIA C. P.; DINIZ, Patricia D. F. Compliance e Lei Anticorrupgéo nas empresas. Revista
de informacgao legislativa, Brasilia, v. 52, n. 205, p. 87-105, jan./mar. 2015.
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muitos. Diante disso, para melhor compreensao do tema pesquisado, o estudo do
compliance tera como foco as praticas adotadas para prevengao e combate do
assedio moral.

O assédio moral na relagcdo de emprego atinge diretamente a dignidade do
trabalhador, podendo ser praticado tanto pelo empregado como pelo empregador.
Desse modo, a adogao do compliance como mecanismo de prevengao e combate ao
assédio impde o cumprimento dos dispositivos legais relacionados aos direitos de
personalidade do trabalhador, bem como a observancia das normas internas da

empresa e atuagéao ética e transparente de empregados e empregadores.

3.5.1 O compliance nas relagées empregaticias

Cada vez mais as empresas estdo adotando mecanismos de controle e
prevencao para reduzir o impacto negativo de eventuais irregularidades; no entanto,
pouco se tem discutido sobre os aspectos trabalhistas das investigagbes internas
realizadas pelas empresas*’?. Desse modo, ainda que a gestio dos riscos e a adogdo
dos programas de compliance sejam geralmente estudadas sob o enfoque da Lei
Anticorrupgao e da coibi¢do da pratica de crimes, a sua aplicagao também se estende
as praticas trabalhistas.

Nesse sentido Marcella Block*’! salienta que:

Sao diversos os modelos de compliance, mais ou menos abrangentes ou
estruturados de acordo com o setor e com a complexidade das atividades da
empresa. Ha setores de compliance voltados para assegurar o cumprimento de
normas trabalhistas, outros direcionados a regulagcéo tributaria, ambiental, do
consumidor, etc.

O compliance trabalhista pode ser entendido como a adocédo de medidas para
o cumprimento das leis e regulamentos relativos as relagdes de trabalho, o que inclui,
além dos empregados da empresa, os trabalhadores autbnomos e terceirizados, bem
como a valorizagéo da ética e da transparéncia na cultura organizacional. No entanto,
considerando o escopo do trabalho, o estudo se limitara a analise do compliance no

ambito da relagdo de emprego.

470 LION, Mauricio Pepe de. Condug&o de investigagdes internas sob o ponto de vista trabalhista. In:
DEBBIO, Alessandra Del; MAEDA, Bruno Cordeiro; AYRES, Carlos Henrique (coord.). Temas de
anticorrupgao e compliance. Rio de Janeiro: Elsevier, 2013, p. 169.

471 BLOK, Marcella. Compliance e Governanga Corporativa. ed. Rio de Janeiro: Freitas Bastos
Editora: 2017, p. 65.
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O estudo do compliance na relagdo de emprego tem como foco a analise de
conformidade de inumeros direitos e deveres relacionados ao contrato de trabalho e
previstos na legislagdo trabalhista, tais como gestdo de beneficios, jornada de
trabalho, pagamentos, convengdes coletivas de trabalho, seguranga e medicina do
trabalho, entre outros. No entanto, a verificagcdo da conformidade ndo se restringe ao
cumprimento da legislag&o laboral, pois, atualmente, o campo de atuacao da gestéao
de pessoas é mais abrangente e envolve a valorizagdo e o desenvolvimento do
empregado como individuo inserido no ambiente organizacional, com objetivos e
anseios pessoais.

Nesse sentido, Célia Lima Negrao e Juliana de Fatima Pontelo*’? enfatizam
que, no periodo de 1930 a 1950, a area de gestao de pessoas se preocupava apenas
com o cumprimento da legislagao trabalhista, e, embora a partir da década de 1950
tenham sido implantadas mudangas nas organizagdes, € somente a partir da década
de 1990 que ocorre a ampliacdo da atuagcdo da area de gestdo de pessoas,

destacando que:

[...] o principal e atual desafio da area de gestédo de pessoas é implementar projetos
e agbes com foco na concepgdo do ser humano como integral, que tem sentimentos,
gue busca seus objetivos, suas realizagdes pessoais, que anseia por um significado
mais profundo da vida. Entretanto, para que seja possivel desenvolver essa
concepgao, é preciso visdo e postura organizacional estratégicas, com alteracdes
estruturais e nos padrées comportamentais e culturais473.

Portanto, considerando que a gestdao de pessoas nao esta mais adstrita a
questdes burocraticas como admissdo e demissédo de pessoal, possuindo atuagao
mais abrangente, com foco também no bem-estar dos empregados e na promog¢ao de
um ambiente de trabalho saudavel, o compliance na relagdo de emprego, além de
evitar situagdes que impliquem custos e despesas adicionais para a empresa, como
pagamentos equivocados de verbas trabalhistas, reclamacgdes trabalhistas, multas,
indenizagdes por danos morais, entre outros, tem também o objetivo de promover
agdes voltadas para a ética, qualidade de vida dos empregados e combate a

discriminagao. Diante disso, € essencial “rever os paradigmas, crencas e valores em

472 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e
riscos: a importancia da area de gestédo de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 62.
473 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e
riscos: a importancia da area de gestdo de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 63.
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busca de normas e procedimentos mais condizentes com a realidade e o avanco do
mundo moderno™#74,

De acordo com Marco Cruz*’5, a criagdo e manutengdo do programa de
compliance pressupde o envolvimento principalmente das areas de gestdo de
pessoas, de comunicagdo e juridica. Ainda, de acordo com o autor, para que o
programa de compliance seja considerado efetivo &€ necessario que estejam presentes
os seguintes elementos: designacdo do compliance officer’’6 e do comité de
compliance*’”; definicdo de padrbes estabelecidos por meio de manuais e de
consequéncias para a hipotese de descumprimento; mecanismos de auditoria e
monitoramento da implantagdo do compliance; desenvolvimento de acgdes corretivas;
avaliacdo peridédica do programa de compliance; estabelecimento de politicas e

procedimentos da empresa, incluindo sua filosofia e seus valores*’8,

474 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e
riscos: a importancia da area de gestéo de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 71.

475 CRUZ, Marco. Fazendo a coisa certa: como criar, implementar e monitorar programas efetivos de
compliance. ed. Sdo Paulo: Simplissimo, 2017, p. 27.

476 O compliance officer é a pessoa responsavel pelo desenvolvimento, operagido e monitoramento do
programa de compliance. O compliance officer se reporta ao cargo mais alto dentro da empresa; se
esta possuir um Conselho de Administragéo, a ele que deve se reportar; caso contrario, respondera ao
Presidente ou outro cargo equivalente. Entre as atribuicbes do compliance officer incluem-se: (i)
analisar o programa de forma integral, garantindo que medidas corretivas sejam implementadas; (ii)
desenvolver canais de comunicagao que permitam a denuncia de praticas suspeitas, de forma anénima
e/ou confidencial, por qualquer empregado, evitando eventuais retaliagbes; (iii) criar e reter
documentos, garantindo que, caso necessario, a empresa possa demonstrar a integridade do programa
de compliance; (iv) conduzir programas de treinamentos adequados para os empregados; (v) definir
manuais que estabelecam as consequéncias pela inobservancia das normas internas e externas; (vi)
promover auditoria e monitoramento das praticas efetuadas, a fim de garantir que o programa de
compliance esteja sendo devidamente cumprido, permitindo que se corrijam eventuais falhas; (vii)
adotar medidas corretivas assim que identificar qualquer conduta irregular; (viii) medir a efetividade do
programa de compliance, ou seja, verificar se ele esta sendo efetivo; (ix) desenvolver a filosofia da
empresa, transmitindo os principios e valores dela. ASSI, Marcos. Gestdao de compliance e seus
desafios: como implementar controles internos, superar dificuldades e manter a eficiéncia dos negocios.
Sao Paulo: Saint Paul Editora, 2013, p. 54-55.

477 O comité de compliance surge para complementar o trabalho do compliance officer, pois no comité
se discutem todas as questbes relacionadas ao programa, bem como é o 6rgédo que confere
obrigatoriedade para que as medidas estabelecidas sejam efetivamente implantadas. O comité de
compliance geralmente é formado pelos responsaveis pelos departamentos envolvidos nos controles
internos, e tem como atribuicdes: (i) assessorar a Diretoria Executiva; (ii) avaliar a efetividade dos
sistemas de controle interno; (iii) verificar se as recomenda¢des de melhoria foram implementadas; (iv)
certificar a conformidade dos procedimentos com as normas internas e externas; (v) acompanhar
politicas, procedimentos, responsabilidades e definigbes relacionados a gestao de riscos, bem como
conduzir a implantagdo de metodologias, modelos e ferramentas a ela relacionados; (vi) avaliar a
necessidade de treinamento; (vii) avaliar os controles internos, efetuando corre¢des quando
necessario; (viii) propor a Diretoria Executiva normas para aprimoramento da gestéo, visando a redugéo
dos riscos; (ix) submeter ao Conselho de Administracdo os relatérios de conformidade e de suas
atividades. ASSI, Marcos. Gestao de compliance e seus desafios: como implementar controles
internos, superar dificuldades e manter a eficiéncia dos negécios. Sdo Paulo: Saint Paul Editora, 2013,
p. 54-55.

478 CRUZ, Marco. Fazendo a coisa certa: como criar, implementar e monitorar programas efetivos de
compliance. ed. Sdo Paulo: Simplissimo, 2017, p. 29.
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Contudo, a designagdao de compliance officer e de comité de compliance
especifico a area de gestdo de pessoas nem sempre sera necessaria, pois, caso o
programa de compliance alcance todas as areas da empresa, as atribuigbes do
compliance officer e do comité de compliance incluirdao também a esfera trabalhista.
Todavia, se a implantacdo do programa de compliance ocorrer apenas na area de
gestdo de pessoas, necessaria a indicacao de compliance officer e de comité de
compliance especifico’.

Para Negrao e Pontelo*®, a implantagdo do compliance na area de gestdo de
pessoas pressupde os seguintes elementos: ética organizacional, treinamento, canal
de denuncias especifico para a area de gestao de pessoas, tratamento de conflitos de
interesse e monitoramento e verificagdo normativa e legal.

Juan Carlos Bajo Albarracin, ao comentar a ISO 19600:2014, enfatiza que o
processo de implantacdo do compliance inclui a analise das questdes internas e
externas da empresa que serdo objeto compliance; a definicdo da politica de
compliance, ou seja, se aplica o disposto na ISSO 19600:2014 ou se estabelece
critérios préprios de conformidade; a identificagdo das normas que devem ser
cumpridas; a avaliagao dos riscos; a definicao das a¢des para eliminagao ou reducao
dos riscos; a definicao das responsabilidades de cumprimento do compliance de cada
um dos membros da organizagéo; a definigdo dos processos e procedimentos de
trabalho; o estabelecimento dos objetivos do compliance; a implantagdo do sistema
de controle; o estabelecimento de indicadores; o treinamento adequado daqueles que
atuardo diretamente no programa de compliance e de todos os empregados da
empresa*®’,

Portanto, para que o programa de compliance na area de gestdo de pessoas
seja efetivo, importante a implantacdo das seguintes medidas: (i) elaboragao e

utilizagdo de codigo de conduta*®?; (ii) treinamento dos empregados, de acordo com

479 ASSI, Marcos. Gestdo de compliance e seus desafios: como implementar controles internos, superar
dificuldades e manter a eficiéncia dos negdcios. Sdo Paulo: Saint Paul Editora, 2013, p. 57.

480 NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance, controles internos e
riscos: a importancia da area de gestdo de pessoas. Brasilia: Editora Senac, 2014, p. 71.

481 ALBARRACIN, Juan Carlos Bajo. Compliance Officers: ISO 19600. Madrid: Ampell Consultores
Asociados, 2015, p. 60.

482 O codigo de conduta se traduz no regulamento da prépria organizagéo, tendo por objetivo ‘respaldar
0s negdcios e atender a legislacao do Direito do Trabalho, para que todas as decisbes sejam tomadas
com base na honestidade e no respeito as pessoas, aos clientes, aos fornecedores e ao publico em
geral”. Desse modo, o cédigo de conduta deve definir os valores, os principios éticos e a filosofia da
empresa, bem como a vedagéao a praticas irregulares e/ou ilicitas e as respectivas medidas disciplinares
em caso de descumprimento. ASSI, Marcos. Gestdo de compliance e seus desafios: como
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as atividades desenvolvidas no ambito organizacional*®; (iii) criagdo e manutengéo
de canal de denuncias*®*; (iv) tratamento para resolugéo de questbes relacionadas a
conflitos de interesses*®; (v) monitoramento e verificagdo de normas internas e

externas a empresa*®; (vi) desenvolvimento de agdes corretivas*®.

implementar controles internos, superar dificuldades e manter a eficiéncia dos negécios. Sdo Paulo:
Saint Paul Editora, 2013, p. 39.

Além de refletir a cultura da empresa, por meio dos valores e principios, a utilizacdo desse instrumento
deve mencionar também a observancia aos direitos humanos e a protegcdo do meio ambiente do
trabalhador. SILVEIRA, Renato de Mello Jorge; SAAD-DINIZ, Eduardo. Compliance, direito penal e
Lei Anticorrupg¢éao. Sao Paulo: Saraiva, 2015.

483 Na tematica relacionada ao assédio moral, o treinamento dos empregados e executivos com
enfoque na dignidade da pessoa e no respeito ao proximo é fundamental para coibir praticas
assediadoras no ambiente de trabalho. Além do treinamento visando orientar os empregados e
gestores a ndo praticarem atos que atentem contra os direitos de personalidade do empregado, é
importante também que a capacitagdo possibilite aos empregados identificar a existéncia do assédio
moral no ambiente de trabalho, de modo a permitir a denuncia de tal pratica. A utilizagdo do treinamento
para disseminagao da cultura da tolerancia a diferenca e do respeito a individualidade do outro constitui
ferramenta essencial no combate ao assédio moral e seus impactos nefastos ao empregado e ao
ambiente de trabalho. ANTONIK, Luis Roberto. Compliance, ética, responsabilidade social e
empresarial. Rio de Janeiro: Alta Books, 2016, p. 36.

484 A existéncia de canal aberto para denuncias por violacao e desrespeito aos direitos e as garantias
dos trabalhadores é instrumento essencial para bom funcionamento do programa de compliance,
possibilitando @ empresa servir-se de agdes corretivas para reparar desvios durante a propria vigéncia
do contrato de trabalho. Para que o canal de denuncias seja efetivo € necessario que a empresa garanta
a confidencialidade e o anonimato das denuncias, a fim de evitar retaliacoes e praticas assediadoras.
O acesso ao canal de denuncia pode dar-se de diversas formas, por meio da criagdo de linhas
telefénicas sem identificagdo de chamadas, identificadas como hotlines, uso de e-mail, cartas e urnas
que possibilitem a dendncia sem identificacdo do denunciante, além de espago no sitio da empresa
para denuncias anbénimas. CRUZ, Marco. Fazendo a coisa certa: como criar, implementar e monitorar
programas efetivos de compliance. ed. Sdo Paulo: Simplissimo, 2017, p. 30.

485 O conflito de interesses na relagdo de emprego pode ser definido como a situagdo que se manifesta
quando os interesses pessoais do empregado ou do gestor entram em conflito com as decisdes ou
agdes a serem tomadas no ambiente de trabalho. Desse modo, € importante a existéncia de controles
internos e monitoramento que permitam identificar a existéncia desses conflitos e possibilitem a adogéo
de medidas corretivas, evitando-se, assim, prejuizos a empresa. Além disso, & necessario que fungdes
e controles sejam segregados e bem definidos para reduzir situagdes que apresentem potencial conflito
de interesses. ASSI, Marcos. Gestao de compliance e seus desafios: como implementar controles
internos, superar dificuldades e manter a eficiéncia dos negécios. Sdo Paulo: Saint Paul Editora, 2013,
p. 67.

486 O controle interno tem por objetivo assegurar que as atividades desenvolvidas na empresa sejam
realizadas de forma correta e conforme os processos estabelecidos, apontado eventuais falhas para
que sejam adotadas medidas de corregdo. A existéncia de controles confiaveis permite a geragédo de
relatérios e informagdes mais precisos que irdo auxiliar a empresa no monitoramento do programa de
compliance e na implantagcéo de melhorias. A auséncia desse monitoramento por meio de auditorias e
controles adequados, impede a verificagado da efetividade do programa do compliance e correcéo de
eventuais falhas. Ja a auditoria tem por objetivo identificar possiveis violagdes e desvios praticados por
empregados, executivos ou terceiros, e pode ser interna ou externa. A auditoria interna é realizada por
empregados da prépria empresa, enquanto a auditoria externa é terceirizada. ASSI, Marcos. Gestao
de compliance e seus desafios: como implementar controles internos, superar dificuldades € manter
a eficiéncia dos negdcios. Sao Paulo: Saint Paul Editora, 2013, p. 62.

487 O processo de corregao das falhas inclui o procedimento de investigagédo e, uma vez verificada a
desconformidade, impde-se a adogao de medidas para sua corregdo. O processo de corregao, na
relacdo de emprego, inicia-se com a investigagdo da conduta supostamente irregular, estando inserida
no poder diretivo do empregador. A investigacao, no entanto, deve ser realizada dentro dos limites
estabelecidos pela legislagao, pois, embora o poder direito permita orientar e fiscalizar a execugéo do
contrato de trabalho, o empregador deve fazé-lo respeitando os direitos de personalidade do
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Assim, somente se aplicado da forma correta, o compliance pode sim ser

empregado como uma eficaz ferramenta de prevencgéo ao assédio moral laboral.

3.6 DESDOBRAMENTOS DO ASSEDIO MORAL E OS DIREITOS DO EMPREGADO

No Brasil, o Estado Socioambiental e a preocupagdo com o meio ambiente
sedimentaram-se com a Constituicao Federal de 1988, que dedica capitulo especifico
ao meio ambiente. Em seu artigo 225, dispde que o meio ambiente ecologicamente
equilibrado é direito e dever de todos os individuos e vincula o Estado através dos
deveres de protecdo. Ainda que tal dispositivo ndo esteja situado no rol dos direitos
fundamentais, o direito ao meio ambiente é assim considerado, devido a sua
importancia para a realizagdo do principio da dignidade da pessoa humana e gragas
a abertura do catalogo dos direitos fundamentais garantida pelo artigo 5°, §248. O
direito ao meio ambiente de trabalho ecologicamente equilibrado também é tutelado

por dispositivos especificos, como o artigo 7°, inciso XXIl. Vejamos:

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

[...]

XXIl - redugado dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranca;

Nesse sentido, ha precedentes do Tribunal Superior do Trabalho:

A par disso, cumpre acrescentar que a Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil assegura ao empregado um meio ambiente de trabalho seguro e determina
ao empregador a obrigagdo de preservar e proteger esse meio ambiente laboral.
Com efeito, em seu artigo 225, caput, a Constituicdo Federal garante a todos,
como direito fundamental, um meio ambiente ecologicamente equilibrado,
nele incluido o meio ambiente do trabalho, impondo "ao Poder Publico e a

empregado. A investigagéo permite verificar se a conduta foi imprépria, as pessoas envolvidas e as
normas e procedimentos violados. Na questdo do assédio moral, a investigagdo visa apurar a conduta
do assediador e, assim, subsidiar a empresa na execugdo de medidas necessarias a cessagédo do
abuso perpetrado. Entre os beneficios da investigagdo destacam-se a minimizagdo dos riscos, o
desligamento de individuos que agem em desacordo com as normas e a cultura da empresa, a redugéo
dos prejuizos decorrentes de condutas irregulares e o fortalecimento do programa de compliance
perante os empregados. NEGRAO, Célia Regina P. Lima; PONTELO, Juliana de Fatima. Compliance,
controles internos e riscos: a importancia da area de gestdo de pessoas. Brasilia: Editora Senac,
2014, p. 51.

488 Art. 5°[...]§ 2° Os direitos e garantias expressos nesta Constituicdo ndo excluem outros decorrentes
do regime e dos principios por ela adotados, ou dos tratados internacionais em que a Republica
Federativa do Brasil seja parte



164

coletividade" e, portanto, ao empregador o dever de defendé-lo e preserva-lo,
assegurando, em seu paragrafo 3°, a obrigagao de reparagao de danos quando
ndo cumprido o dever de preservacdao do meio ambiente. Nesse interim, o
artigo 170, caput e inciso VI, da Constituicdo Federal preceitua que a ordem
econdmica deve ser fundada na valorizagdo do trabalho humano e na livre
iniciativa, devendo assegurar a todos a existéncia digna, conforme os ditames
da justica social e observando a defesa do meio ambiente. Portanto, acima dos
objetivos econémicos, as empresas tém uma finalidade social a ser cumprida.
Especificamente no ambito do Direito do Trabalho, o constituinte originario
posicionou-se pela defesa da saude do trabalhador e melhoria das condigcbes de
trabalho. Cita-se, como exemplo, entre indmeros direitos assegurados, a
necessidade de redugao dos riscos inerentes ao trabalho por meio de normas
de saude, higiene e segurang¢a, conforme efetivamente garante o artigo 7°,
inciso XXII, da Constituicao Federal.

(Processo: RR 1813-21.2013.5.09.0652 Min. José Roberto Freire Pimenta, DEJT
15/12/2017) (grifo nossos)

Sua protecdo pode ser justificada através de outros direitos fundamentais,
como o direito a vida, o direito a saude e o direito a integridade pessoal do trabalhador.

A protegdo do meio ambiente do trabalho deve fazer parte do projeto de
protegcao ambiental, na medida em que € no ambiente laboral que o ser humano passa
grande parte da sua existéncia. Nesse sentido, € crescente a preocupacao em elidir
os riscos do trabalho e tornar o meio ambiente do trabalho um local higido, a fim de
que se realize o direito fundamental ao trabalho digno ou decente*®®.

O exercicio do trabalho esta diretamente ligado a nogdo de dignidade da
pessoa humana. Nesse sentido, cumpre destacas inicialmente a licdo de Anthony

Giddens*®, o qual estabelece a relagéo entre ambos, da seguinte maneira:

Para a maioria de nds, o trabalho ocupa um espago maior da vida do que qualquer
outro tipo de atividade. E comum associarmos a nogéo de trabalho a uma atividade
magante — a um conjunto de tarefas que queremos minimizar e do qual, se possivel,
procuramos escapar. No entanto, ha mais implicagdes no trabalho do que nessa

489 Formalizado pela OIT em 1999, o conceito de trabalho decente sintetiza a sua missao historica de
promover oportunidades para que homens e mulheres obtenham um trabalho produtivo e de qualidade,
em condi¢des de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humanas, sendo considerado condi¢ao
fundamental para a superagdo da pobreza, a reducdo das desigualdades sociais, a garantia da
governabilidade democratica e o desenvolvimento sustentavel.

Para Costa e Soltz “a nog¢ao de trabalho decente abarca tudo aquilo que as pessoas esperam em suas
trajetdrias laborais: um trabalho produtivo com uma remuneragéao justa, seguranga no local de trabalho,
melhores perspectivas para o desenvolvimento pessoal, igualdade de oportunidades e de tratamento
para mulheres e homens, prote¢do social para as familias, liberdade para os individuos manifestarem
suas preocupacgoes e opinides pessoais, e a possibilidade de se organizarem e participarem na tomada
de decisdes que comprometem suas vidas”. COSTA, Eder Dion de; Stolz, Sheila. O Direito Humano a
Saude, Seguranca e ao Meio Ambiente de Trabalho Equilibrado: uma questdo de justiga social na
perspectiva das organizagbes intergovernamentais internacionais. In: SERAU JR, Marco Aurélio;
BRAUNER, Maria Claudia Crespo; COSTA, José Ricardo Caetano (Org.). Direito e Saude: construindo
a justica social.S&do Paulo: LTR, 2016, p. 21.

4% GIDDENS, Anthony. Sociologia. 4. Ed. Porto Alegre: Artmed, 2005, p. 305.



165

atividade macante; nao fosse assim, as pessoas nao sentiriam tdo perdidas e
desorientadas as ficarem desempregadas.

Conforme Colpo*?!, “o trabalho é importante para a manutengdo da autoestima

da pessoa, dai o velho jargdo conhecido como “o trabalho dignifica o homem””. E ainda

um meio de realizagao do individuo e de integragao social:

Se por trabalho entendemos toda a atividade do homem transformando a natureza,
arelacao entre trabalho e a realizagcdo humana parece evidente. Essa relagao é tao
antiga quanto a histéria da humanidade. Dos gregos antigos as sociedades
industrializadas norte-americana ou japonesa de hoje, passando pela experiéncia
socialista, o homem procura a sua realizagdo por meio do trabalho*%2.

O trabalho ¢é atividade inerente a pessoa humana, compondo o conteudo fisico
e psiquico dos integrantes da humanidade*®:.

A dignidade da pessoa humana, por sua vez, esta relacionada a nogédo de
direitos fundamentais. Nessa linha, Sarlet*®* ensina que o principio da dignidade da
pessoa humana passa a ocupar lugar de destaque, notadamente pelo fato de que, ao
menos para alguns, o conteudo em dignidade da pessoa humana acaba por ser
identificado como constituindo o nucleo essencial dos direitos fundamentais.

A dignidade, como qualidade da pessoa humana intrinseca irrenunciavel e
inalienavel*®®, deve ser vista como elemento que qualifica o ser humano, servindo
como informativa que expressa um valor, um principio € norma de direito fundamental
da ordem juridica constitucional brasileira, e que permeia por todo o ordenamento
juridico, inclusive na seara reservada aos direitos trabalhistas*%¢. O trabalho, por sua
vez, integra a protecdo a dignidade da pessoa humana, fundamento da Republica

Federativa do Brasil.

491 COLPO, Luciana Dessanti. Impactos das novas tecnologias no trabalho: a protegdo constitucional
em face da automacéo. /n: FINCATO, Denise Pires (Org). Novas Tecnologias, Processo e Relagbes
de Trabalho. Porto Alegre: Editora Sapiens, 2015, p. 560.

492 QLIVEIRA, Jayr Figueiredo de; MANAS, Antonio Vico. Tecnologia, Trabalho e Desemprego: um
conflito social. Sdo Paulo: Etica, 2004, p. 55.

493 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. ed. 16. Sdo Paulo: LTr, 2017, p. 310.
494 SARLET, Ingo Wolfgang. Dignidade da Pessoa Humana e Direitos Fundamentais na
Constituicao Federal de 1988. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2001, p. 117.

4% SARLET, Ingo Wolfgang. Dignidade da Pessoa Humana e Direitos Fundamentais na
Constituigcao Federal de 1988. Porto Alegre: Livraria do Advogado, 2001, p. 40.

4% MUNARO, Franciel. Dignidade da Pessoa Humana e Direito do Trabalho, a luz da Constituigao
Federal de 1988. In: Revista de Processo do Trabalho e Sindicalismo. N. 1. Porto Alegre: HS Editora,
2010, p. 82.
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Nesse diapasdo, Leandro do Amaral Dorneles de Dorneles*®” dispde que

Trabalho € muito mais que um bem econdmico disponivel para circulagao: é
requisito para uma existéncia digna, € alimento, € a forma como as pessoas se
realizam. Os individuos criam a sua identidade pelo trabalho, e sao identificadas na
sociedade através do trabalho que desenvolvem. E acesso a cidadania, elemento
inafastavel para a realizagédo do valor dignidade da pessoa humana. O trabalho ndo
€ um bem econdmico, mas um valor em si mesmo, um dos valores maximos que
devem ser preservados pelo direito.

De tal modo, Paulo Eduardo Vieira de Oliveira*®® pontua que

Hoje em dia a importancia dos direitos fundamentais no ambito da relagdo de
emprego caracteriza-se, sobretudo, por uma atencdo crescente a chamada
cidadania na empresa, isto &, aos direitos fundamentais, ndo sé os especificamente
laborais, mas também aos direitos do trabalhador enquanto cidadao.

Nessa perspectiva, importante relembrar a critica feita por Alain Supiot. A
doutrina em geral entende que o objeto da relagdo contratual de trabalho seria a
obrigacao devida por cada parte. Assim, seria constituido pelo binbmio prestagao do
trabalho — pagamento do salario. No entanto, para o autor®®, compreende-se o objeto
da obrigagéo devida pelo trabalhador a prestagédo do trabalho, enquanto o objeto da
obrigacdo do empregador seria 0 pagamento da remuneragéo. Ja no que concerne
ao objeto da prestagdao do trabalhador, defende-se que esse seria o corpo do
trabalhador, enquanto o objeto da prestagdo do empregador seria o salario.

Assim, a analise do estatuto juridico do corpo do trabalhador situa-se no
segundo aspecto de desdobramento da relagao de trabalho, acima exposto. Dessa
forma, embora nao reconhecidamente dito pela doutrina juridica, o corpo é a “pedra
angular do direito positivo do trabalho”,

Estrutura-se o raciocinio da seguinte maneira: a pessoa fisica é o objeto da
prestacdo do trabalhador assalariado e o corpo representa o meio obrigatério de

realizacdo das obrigagcdes assumidas pelo trabalhador, formando a matéria do

497 DORNELES, Leandro do Amaral Dorneles de. Teoria Geral da Relagdo de Emprego e Sociedade
P&s-Industrial: algumas reflexdes. In: OLIVEIRA, Cinthia Machado de. (Org.). Temas de Direito e
Processo do Trabalho. Porto Alegre: Verbo Juridico, 2012, p. 43.

498 OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira. Direito do Trabalho e Cidadania. Campinas:
Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, 2007, p. 61.

499 SUPIOT, Alain. Critica do Direito do Trabalho. 1. ed. Lisboa: Fundacao Calouste Gulbenkian,
2016, p. 54.

500 SUPIOT, Alain. Critica do Direito do Trabalho. 1. ed. Lisboa: Fundagao Calouste Gulbenkian,
2016, p. 54.
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contrato. Assim, reduzir o contrato de trabalho ao carater pessoal seria “ambiguo,
perigoso e insuficiente”0",

Porém, tratar o corpo humano como o epicentro de uma relagao juridica se
manifesta de modo problematico nos contornos atuais, isso porque existe uma
profunda aceitagao de que o corpo nao poderia ser considerado uma coisa dentro do
comércio. A tendéncia é considerar o direito do homem sobre o proprio corpo como
de natureza supra patrimonial.

A dignidade da pessoa humana, como fundamento de um Estado de Direito,
guarda estreita relagdo com os direitos de personalidade, para muitos denominados

de direitos fundamentais da pessoa. Para Dinaura Gomes®?,

Os direitos da personalidade, que tém como objeto os atributos fisicos, psiquicos e
morais da pessoa em si e em suas projegdes sociais, na defesa da esséncia do ser
humano, de inicio, chegaram a ser negados como direitos subjetivos, sob a
alegacao de que nao poderia haver direito do homem sobre ele mesmo. No entanto,
com a evolugédo da ciéncia juridica, impds-se o reconhecimento dos direitos da
personalidade, que transcendem o ordenamento positivo, por encontrarem a rati
essendi no direito natural.

Na tentativa de explicar o fundamento dos direitos da personalidade, dois séo

os posicionamentos juridicos divergentes, quais sejam, a positivista e a jusnaturalista.

Para a corrente positivista, direitos da personalidade sdo apenas aqueles
reconhecidos pelo Estado por meio de normas legisladas, que lhes conferem forga
juridica, ndo aceitando a existéncia de direitos puramente inatos. Em contrapartida,
ha a corrente jusnaturalista, em que se defende a tese de que os direitos da
personalidade sao relativos a prépria natureza humana e, por conseguinte, sempre
existiram, involuntariamente de postulagéo juridicass.

O direito objetivo autoriza a pessoa a defender sua personalidade. Ou seja, os
direitos da personalidade sido direitos comuns da existéncia, pois sdo simples
permissdes dadas pela norma juridica, a cada pessoa, para defender um bem que a

natureza lhe deu, de maneira primordial e direta. Assim, os direitos da personalidade

501 SUPIOT, Alain. Critica do Direito do Trabalho. 1. ed. Lisboa: Fundagao Calouste Gulbenkian,
2016, p. 60.

502 GOMES, Dinaura Godinho Pimentel. Direito do Trabalho e Dignidade da Pessoa Humana no
contexto da globalizagdo econémica: problemas e perspectivas. Ed. Sdo Paulo: LTr, 2005, p. 21.
503 GOMES BEZERRA FILHO, Jose Sueldo. Os direitos da personalidade do empregado como limites
ao poder diretivo do empregador. In: Ambito Juridico, Rio Grande, XVII, n. 127, ago 2014. Disponivel
em: <http://www.ambito-
juridico.com.br/site/index.php?n_link=revista artigos leitura&artigo id=15142>. Acesso em 20 de
novembro de 2018.
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também sao direitos subjetivos excludendi alios, direitos de exigir um comportamento
negativo dos outros, protegendo um bem inato, valendo-se de acgao judicial®®*.

De acordo com Gomes Bezzera Filho®%, os direitos da personalidade s&o
essenciais, inatos, inerentes a pessoa humana, presentes desde o nascimento, logo
constituem um nucleo fundamental de protecdo aos direitos do homem, sem o qual
ndo adiantaria proteger nem um outro direito. “Esses direitos inatos e absolutos
apresentam também a caracteristica de serem extrapatrimoniais, intransmissiveis,
imprescritiveis, irrenunciaveis, impenhoraveis, vitalicios, necessarios e oponiveis erga
omnes”. Essas caracteristicas evidenciam a essencialidade desses direitos que tém
por finalidade o amparo do nucleo essencial de direitos do homem, permitindo a
ampliacédo e a garantia de todos os outros direitos.

Com a promogao dos direitos da personalidade de forma direta, promove-se a
dignidade da pessoa humana, principio basilar do Estado Democratico de Direito.
Garantindo o respeito aos direitos fundamentais, combatendo as lesdes e as ameacas
de lesdes a eles, garante-se a valorizagao do ser humano e de sua dignidade.

Desse modo, os direitos personalissimos assumem essa terminologia,
justamente porque sdo essenciais a sobrevivéncia da raga humana, isto €, possuem
como destinatario final o homem. Esses direitos t€m uma enorme importancia juridica,
sendo, portanto, estendidos ao ramo do Direito do Trabalho, atingindo, especialmente,
as relagoes laborais.

Nessa senda, visando a promogao dos direitos inerentes a pessoa humana, o
Governo Federal, por meio do presidente em exercicio, Rodrigo Maia, presidente da
Camara dos Deputados, publicou o Decreto n. 9.571, de 21 de novembro de 2018,
que estabelece as Diretrizes Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos, para
meédias e grandes empresas, incluidas as empresas multinacionais com atividades no
pais, e facultadas as microempresas e empresas de pequeno porte. Tais diretrizes

serdao implementadas voluntariamente pelas empresas e, caso assim o facam,

504 GOMES BEZERRA FILHO, Jose Sueldo. Os direitos da personalidade do empregado como limites
ao poder diretivo do empregador. In: Ambito Juridico, Rio Grande, XVII, n. 127, ago 2014. Disponivel
em: <http://www.ambito-
juridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=15142>. Acesso em 20 de
novembro de 2018.

505 GOMES BEZERRA FILHO, Jose Sueldo. Os direitos da personalidade do empregado como limites
ao poder diretivo do empregador. In: Ambito Juridico, Rio Grande, XVII, n. 127, ago 2014. Disponivel
em: <http://www.ambito-
juridico.com.br/site/index.php?n_link=revista_artigos_leitura&artigo_id=15142>. Acesso em 20 de
novembro de 2018.
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receberdo o Selo “Empresa e Direitos Humanos”, concedido pelo Ministro de Estado
dos Direitos Humanos5%.

No Decreto a qual refere, ficam estabelecidos como eixos orientadores das
Diretrizes Nacionais sobre Empresas e Direitos Humanos a obrigagao do Estado com
a protecao dos direitos humanos em atividades empresariais; a responsabilidade das
empresas com o respeito aos direitos humanos; o acesso aos mecanismos de
reparagao e remediagao para aqueles que, nesse ambito, tenham seus direitos
afetados; e a implementagao, o monitoramento e a avaliagdo das Diretrizes.

Visando os direitos do empregado, determina que cabera as empresas o
respeito aos direitos humanos protegidos nos tratados internacionais dos quais o seu
Estado de incorporagao ou de controle sejam signatarios, e aos direitos e as garantias
fundamentais previstos na Constitui¢ao.

Ademais, pode-se dizer que o decreto incentiva as empresas a adotarem uma
politica de compliance para a prevencao de ocorréncias que violem os direitos do
homem, na medida em que dispde que cabera as empresas: (a) implementar
atividades educativas em direitos humanos para seus recursos humanos e seus
colaboradores, com disseminagdo da legislagdo nacional e dos parametros
internacionais, com foco nas normas relevantes para a pratica dos individuos e os
riscos para os direitos humanos; (b) utilizar mecanismos de educagdo, de
conscientizacdo e de treinamento, tais como cursos, palestras e avaliagdes de
aprendizagem, para que seus dirigentes, empregados, colaboradores, distribuidores,
parceiros comerciais e terceiros conhegcam os valores, as normas e as politicas da
empresa e conhegam seu papel para o sucesso dos programas; e (c) redigir cédigo
de conduta publicamente acessivel, aprovado pela alta administracdo da empresa,
que contera os seus engajamentos e as suas politicas de implementacgao dos direitos
humanos na atividade empresarial.

Além disso, nao basta apenas criar meios de promover tais direitos, € preciso
fiscalizar a aplicagdao. Desse modo coloca como responsabilidade das empresas
estabelecer mecanismos operacionais de denuncia e de reclamagao que permitam

identificar os riscos e os impactos e reparar as violagdes, quando couber, em especial:

506 BRASIL. Decreto n. 9.571, de 21 de novembro de 2018. Estabelece as Diretrizes Nacionais sobre
Empresas e Direitos Humanos. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-
2018/2018/Decreto/D9571.htm>. Acesso em 25 de novembro de 2018.
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| - instituir mecanismos de denuncia, apuragdo e medidas corretivas, assegurados
o sigilo e o anonimato aos denunciantes de boa-fé, de modo que tais instrumentos
estejam acessiveis a colaboradores, fornecedores, parceiros e comunidade de
entorno e sejam transparentes, imparciais e aptos a tratar de questbes que
envolvam ameagas aos direitos humanos, além de terem fluxos e prazos para a
resposta previamente estabelecidos e amplamente divulgados;

Il - implementar sistema de gerenciamento de riscos de abusos de direitos
humanos, incluidos o gerenciamento de riscos sobre a saude e a segurancga dos
empregados, com a identificagdo dos impactos negativos sobre os direitos
humanos, direta ou indiretamente relacionados com a sua atividade;

lll - adotar politica de comunicagao, fiscalizacdo e sangao direcionada aos seus
colaboradores e buscar a promocao do respeito aos direitos humanos e a prevengao
de riscos e violagdes;

IV - divulgar os canais internos de denuncia e os canais publicos de denuncias de
ofensas a direitos humanos, tais como o Disque 100 e a Central de Atendimento a
Mulher - Ligue 180, entre outros;

V - adequar a empresa e suas coligadas, controladas, suas subsidiarias, suas
parceiras e seus fornecedores as exigéncias e as proibicoes legais em relacdo ao
combate a corrupgao, aos comportamentos antiéticos e ao assédio moral, dentre
outros;

VI - fomentar cultura de ética e de respeito as leis, notadamente aquelas que dizem
respeito a lisura do processo de contratagdo publica, por meio de declaragdes
documentadas da alta administragdo da empresa aos seus empregados,
colaboradores e parceiros e esclarecer os padrdes éticos da empresa;

VII - criar e manter:

a) programa de integridade na empresa; e

b) instancia responsavel pelo programa de integridade a que se refere a aline “a”,
dotada de autonomia, imparcialidade, recursos materiais, humanos e financeiros,
com possibilidade de acesso direto ao maior nivel decisério da empresa e com a
atribuicao de rever o programa periodicamente;

VIII - estabelecer procedimentos de controle interno e de verificacdo de
aplicabilidade do programa de integridade, inclusive com a apresentacdo de
relatérios frequentes e a publicagdo de demonstragdes financeiras;

IX - instituir processos internos que permitam investigagbes para atender
prontamente as denuncias de comportamentos antiéticos, de forma a garantir que
os fatos sejam identificados e averiguados com credibilidade, de forma rigorosa,
independente e analitica e que os culpados sejam devidamente responsabilizados,
admitidas a adverténcia e a demisséao; e

X - publicar anualmente as ac¢bes realizadas para promocédo da integridade e
controle de corrupgao®’. (grifo nosso)

Assim fica claro a preocupacéao do executivo federal com a saude e o bem-estar
do trabalhador, de forma a impulsionar o compliance como uma ferramenta de

combate aos abusos, sobretudo, o assédio moral.

507 BRASIL. Decreto n. 9.571, de 21 de novembro de 2018. Estabelece as Diretrizes Nacionais
sobre Empresas e Direitos Humanos. Disponivel em: < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-
2018/2018/Decreto/D9571.htm>. Acesso em 25 de novembro de 2018.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

O assédio moral, entre varias definicdes pontuais analisadas ao longo do
trabalho, pode ser definido como repetidos comportamentos, a¢des e praticas hostis,
dirigidas a um ou mais trabalhadores de forma consciente ou inconsciente, que podem
trazer danos a integridade psiquica ou fisica do individuo, além de interferir no
desempenho e no ambiente de trabalho.

Apesar do tema estar banalizado na midia e na sociedade, nem sempre ha o
devido conhecimento das suas caracteristicas e definicdo. E importante salientar que
nao podemos denominar assédio moral um evento isolado, como € por exemplo, o
dano moral. Para que a situacdo possa ser caracterizada como assédio moral, ela
necessita apresentar duas caracteristicas chave: frequéncia e duragao.

Quando ha a divulgacao de casos de assédio moral, geralmente associa-se a
figura do agressor como um superior hierarquico e a vitima uma mulher. De fato, em
muitas pesquisas o assédio moral se configura desta forma. Porém, as agressodes
podem ocorrer de superiores, colegas de mesmo nivel, subordinados e até ambos.
Todos os trabalhadores estao sujeitos, de qualquer género, ainda que as mulheres
sejam em comparagdo com 0s homens mais assediadas moral e sexualmente.
Independente da diregdo que ocorrem as agressdes ou de quem as comete, as
consequéncias do assédio ndo sao nocivas apenas para a vitima, onde a principal
consequéncia é o adoecimento, mas também para a organizagdo, destacando-se o
absenteismo, queda de produgdo e na qualidade do trabalho, aposentadorias
prematuras, exposi¢ao negativa da marca da organizacgao, dentre outros.

Ha 60 anos a OIT obteve uma grande vitéria, ao aprovar a Convengao n. 111,
intitulada “Discriminagdo em Matéria de Emprego e Ocupacao”, na 422 reunido da
Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em Genebra, em 1958, convencéao
muito importante para prevenir o assédio no ambiente laboral.

Dada a largada com preocupagao em extinguir a discriminacao, a OIT focou-se
na saude do empregado, tanto fisica quanto a mental, de modo que foi aprovada na
672 reunidao da Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em Genebra, em
1981, a Convencao n. 155 da OIT, intitulada “Segurancga e Saude dos Trabalhadores”,
assim como aprovaram a Conveng¢ao n. 161, intitulada “Servicos de Saude do

Trabalho”, na 712 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho, também
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realizada em Genebra, no ano de 1985, as quais juntamente com a Convencéo n. 111
dao suporte as reivindicagbes de um ambiente saudavel, livre de assédio.

Tendo em vista que essas convengbes foram ratificadas pelo governo
brasileiro, elas ingressam no sistema juridico brasileiro com status equivalente ao das
leis ordinarias, conforme entendimento do Supremo Tribunal Federal. Assim, devem
ser cumpridas pelas empresas, a sua execucdo deve ser acompanhada pela
sociedade e autoridades, e, caso seja necessario, o Poder Judiciario deve aplicar as
sangdes legais em caso de descumprimento.

Todavia, mesmo com esse avango na legislagdo internacional focando o
trabalho decente, a saude mental foi deixada de lado pela OIT e pelo mundo do
trabalho globalizado, vindo a chamar a atencédo da OIT apenas em 2016, quando foi
realizada uma Reunido de Peritos para discutir a violéncia contra as mulheres e os
homens no mundo do trabalho, sendo debatido os efeitos do assédio moral, onde
criaram um grupo para estudar essa situacao.

Assim, na 1072 Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em 2018, fruto
do quinto ponto da ordem de trabalhos, foi langado o relatério intitulado “Acabar com
a violéncia e o assédio contra mulheres e homens no mundo do trabalho”, onde os
peritos expdem uma pesquisa realizada em 80 paises, mostrando a fragilidade da
saude mental dos trabalhadores, ante politicas especiais de prevencao e reparagao
do assédio moral.

Ante tais estudos, fica evidente que apesar de existirem previsdes legais
internacionais no que tange a saude do empregado e a necessidade do trabalho digno,
livre de violéncia e assédio existe caréncia de uma norma especifica, voltada
exclusivamente para o assédio moral laboral, criando obrigacdes para as empresas e
governos de instituirem ferramentas de prevengao a este fenébmeno.

Partindo na frente dessas insuficiéncias quanto a legislagdo internacional, o
Brasil deu inicio em 2015 a uma politica anti-assédio moral ao sancionar a Lei Federal
n. 13.185, que institui o Programa de Combate a Intimidagéo Sistematica (Bullying).

Na analise jurisprudencial feita partindo das premissas dispostas na referida lei,
€ patente a sua aplicagao massiva pelo judiciario trabalhista, vez que é perfeitamente
compativel com a CLT. Ademais, a propria Constituicdo de 1988 determina como
direito dos trabalhadores a necessidade de reducéo dos riscos inerentes ao trabalho
por meio de normas de saude, higiene e seguranca (art. 7, XXIl), bem como garante

a todos, como direito fundamental, um meio ambiente ecologicamente equilibrado (art.
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225, caput), nele incluido o meio ambiente do trabalho. Portanto, cabe ao empregador
o dever de defender e preservar o meio ambiente de trabalho, ficando assegurado no
art. 225, paragrafo 3°, a obrigacao de reparagcdo de danos quando nao cumprido o
dever de preservagdo do meio ambiente. Este ambiente, repita-se, deve ser higido
desde o ponto de vista da saude mental dos trabalhadores. Nesse interim, o artigo
170, caput e inciso VI, da Constituicao Federal preceitua que a ordem econémica deve
ser fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, devendo
assegurar a todos a existéncia digna, conforme os ditames da justica social. Em
sintese, no plano nacional a Constituicdo Federal zela por uma atitude preventiva da
saude do trabalhador em prol do ambiente laboral e da dignidade do ser humano
enquanto trabalhador.

Além disso, vimos que em decorréncia da relacédo de trabalho é concedido ao
empregador o chamado poder empregaticio, com base no art. 2°, da CLT, se desdobra
no poder diretivo, regulamentar, fiscalizatorio e disciplinar. Todavia, como destacado
em diversas situagdes, o poder patronal ndo é absoluto, e a lei garante esse poder ao
empregador, para que o objetivo da empresa seja alcancado, a fim de favorecer a
coordenacao e a direcdo da melhor forma da prestagcdo pessoal de servigo pelo
empregado. O empregado submete suas forgas de trabalho ao empregador, porque
este também assume os riscos do negocio. Entretanto, essa subordinagdo também
nao € absoluta, eis que os principios protetivos do Direito do Trabalho devem ser
observados, bem como os direitos fundamentais da pessoa humana, que nao podem
ser esquecidos no decorrer da relagédo de emprego.

Sendo assim, determinada a limitacdo do poder do empregador, em casos de
abusos que violem os direitos de personalidade do empregado, configurando, por sua
vez, assédio moral, ha de se aplicar a Lei Federal n. 13.185/15 e as teorias de
reparacao civil.

A responsabilidade civil tem como principal funcao a reparacédo do ofendido e
das relagdes sociais. Ela tem natureza juridica discutivel mas ha sempre um conteudo
reparatério. Comporta, também, uma funcao de prevencao, na medida em que serve
para desestimular a pratica de condutas que tendem a atingir bens juridicos alheios,
ou seja, condutas ilicitas. Ficando esclarecido que a violéncia moral ocasiona um dano
de natureza extrapatrimonial, resta a vitima o direito de receber uma compensagao

pelo mesmo.
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A doutrina e a jurisprudéncia ndo sao pacificadas quando a modalidade dessa
responsabilidade civil. Hd quem defenda a modalidade objetiva, outros a subjetiva,
contratual ou extracontratual. Todavia, analisando os mais renomados juristas, com
enfoque na seara trabalhista, entendemos ser aplicado ao caso responsabilidade
contratual como fundamento para a responsabilidade civil objetiva. Nesse sentido,
deve ser valorada a teoria do risco, consagrada expressamente no Codigo Civil de
2002, admitindo a responsabilidade objetiva em seu artigo 927, paragrafo unico, em
casos de assédio moral.

Ainda sobre o viés reparatério, concluimos nao ser aplicado no caso de
reparacao extrapatrimonial o tarifamento criado pela Reforma Trabalhista, pois o
mesmo limita a compensacao ao salario contratual do ofendido, ponto este ja debatido
em caso analogo pelo Supremo Tribunal Federal, quando do julgamento da ADPF n.
130/DF, em 2009, ocasido em que a maioria dos ministros entenderam sem
inconstitucional o tarifamento das indenizacdes estabelecidas na Lei de Imprensa,
pois € levado em consideragédo o status pessoal do ofendido. Ou seja, é incabivel
valer-se, hoje, de parametro que acabe por incorporar discriminagao ou valoragao
diferenciada injustificavel entre pessoas humanas. A honra, a dignidade, a higidez
fisica, a higidez psiquica e outros bens e valores de carater moral sdo insitos a
qualquer ser humano, independentemente de sua posi¢céo social, econdmica, cultural,
politica, etc. Esse aspecto diferencial é tido como discriminatério, ndo podendo, assim,
ser tomado em consideragao na fixagdo do montante indenizatoério.

Por fim, ao analisarmos o instrumento de compliance, ele se mostrou um meio
eficaz de prevengédo ao assédio moral laboral se aplicado corretamente. Cada vez
mais as empresas estao adotando mecanismos de controle e prevengao para reduzir
0 impacto negativo de eventuais irregularidades, inclusive nos casos de asseédio
moral.

O compliance trabalhista pode ser entendido como instrumento de gestdo que
visa a adog¢ao de medidas para o cumprimento das leis e regulamentos relativos as
relagdes de trabalho, que deve ser seguido por todos os envolvidos na empresa:
empregados, os trabalhadores autbnomos, terceirizados, sécios, fornecedores, etc.,
Ele enfoca a valorizagéo da ética e da transparéncia na cultura organizacional.

Sendo criado um programa de compliance na area de gestao de pessoas, este
deve conter para sua eficacia: a utilizacado de um codigo de condutas; treinamento dos

empregados, de acordo com as atividades desenvolvidas no ambito organizacional;
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um canal de denuncias; em espago para resolugcdo de questdes relacionadas a
conflitos de interesses; monitoramento e verificagdo de normas internas e externas a
empresa; acgdes corretivas quando constatadas irregularidades. Todos esses
requisitos intrinsecos s&o exigidos para o sucesso do compliance pelo qual
alcancaremos, num modelo preventivo, uma redugao das violéncias no trabalho e, por
consequéncia uma diminui¢cdo das ocorréncias vinculadas ao assédio moral laboral.
De igual maneira que entendeu o Governo Federal, o qual publicou em 21 de
novembro de 2018 o Decreto n. 9.571, que estabelece as Diretrizes Nacionais sobre
Empresas e Direitos Humanos, para médias e grandes empresas, incluidas as
empresas multinacionais com atividades no pais, e facultadas as microempresas e as
empresas de pequeno, onde constam as responsabilidades das empresas com o
respeito aos Direitos Humanos, cabendo a elas garantirem: condi¢gdes decentes de
trabalho, por meio de ambiente produtivo; combater a discriminacédo nas relacées de
trabalho e promover a valorizacdo e o respeito da diversidade em suas areas e
hierarquias; identificar os riscos de impacto e a violagdo a direitos humanos no
contexto de suas operagdes, com a adogao de agdes de prevencado e de controle
adequadas e efetivas; estabelecer mecanismos operacionais de denuncia e de
reclamacgao que permitam identificar os riscos e os impactos e reparar as violagoes,
quando couber, em especial, aos comportamentos antiéticos e ao assédio moral.
Com esta regulamentagao o governo introduz com maior forgca normativa o
combate a violéncia no trabalho e promog¢ao dos direitos humanos do trabalhador, de

modo que seja diminuido o assédio moral.
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