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RESUMO

QUEIROZ, Gabriela Borges. O assédio moral e os direitos fundamentais dos
trabalhadores. 2009. 75 f. Trabalho de concluséo de curso (Pés-graduacdo Lato Sensu
em Direito Constitucional), Instituto Brasiliense de Direito Publico, Brasilia, 2009.

Monografia sobre o assédio moral nas relacdes de trabalho e sua relagdo com os
direitos e garantias fundamentais dos trabalhadores. O tema tem grande relevancia
social e implicacédo direta na area do Direito Constitucional, pois afeta os direitos e as
garantias fundamentais dos trabalhadores, assegurados pela Constituicdo Federal. O
objetivo deste trabalho é verificar se o isolamento, a humilhacdo e a depreciacéo
reiterados caracterizam o assédio moral, analisar se existe vinculagdo dos entes
privados aos direitos fundamentais ofendidos pelo assédio moral, definir o que ha de
legislacdo aplicada ao assédio moral no Brasil e verificar as opinides doutrinarias a
respeito da eficacia dos direitos fundamentais perante as empresas. Neste trabalho
utiliza-se o método de pesquisa dedutivo, na linha dogmatica instrumental com
pesquisa bibliografica. A maioria da doutrina, representada principalmente por Marcia
Novaes Guedes e Marie-France Hirigoyen, afirma que o assédio moral é causado por
humilhacfes que ferem os direitos fundamentais dos trabalhadores. A pesquisa permitiu
concluir que o assédio moral, considerando que € pratica que atinge a esfera pessoal
do trabalhador, gera o dever de reparar o dano, além de haver uma eficacia direta dos
direitos fundamentais nas relagdes entre particulares.

Palavras-chave: assédio moral; direitos fundamentais; humilhacao; terror psicologico e
relacdes juridico-privadas.



ABSTRACT

This monograph is about the moral harassment in work relations and its connection with
the fundamental rights and assurances of the laborers. The theme has a great social
relevance and a direct involvement in the Constitutional Right, because affects the
fundamental rights and assurances of the laborers, secured of the Brazilian Federal
Constitution. The purpose of this work is to verify if the repetitive isolation, the
humiliation and the depreciation characterized the moral harassment, to analyze if there
a linking between the companies and the fundamental rights offended by the moral
harassment, to define the regulation in the Brazilian legal sphere and to check the
doctrine opinions about the efficacy the fundamental rights to companies. In this work
was used the deductive research method, the dogmatic research and a bibliographic
research. The majority of the doctrine, principally represented by Marcia Novaes
Guedes e Marie-France Hirigoyen, asseverates that the moral harassment is caused
from humiliations that offend the fundamental rights of the laborers. The research
concluded that the moral harassment, considering that it is a practice that reaches the
pessoal spere the laborer, generates the obligation to repair damage, beyond to have
the direct efficacy of the fundamental rights in the private relations.

Key-words: moral harassment; fundamental rights; humiliation; psycho-terrorism;
juridical-private relations.



INTRODUCAO

A presente pesquisa abordara o assédio moral nas relacdes trabalhistas, tema
que se refere ao Direito do Trabalho e ao Direito Constitucional, delimitando-se a
mostrar a vinculacdo entre o assédio moral e os direitos fundamentais dos
trabalhadores.

A monografia apresentara estudo a respeito da responsabilizacdo pelos danos
causados, seja pelo Estado ou pelo particular, em razdo de préatica de assédio moral,
envolvendo tanto os direitos trabalhistas como os direitos fundamentais. Esse objetivo
sera alcancado por meio da verificacdo de quais sdo 0s atos que caracterizam o
assédio moral no trabalho, da distincdo entre o assédio moral e as figuras
assemelhadas, bem como seus sujeitos, tipos, consequéncias e as praticas para
preveni-lo, da analise da legislacdo relativa ao assédio moral, da existéncia da
responsabilidade civil devido ao dano causado em razdo de préatica de assédio moral e
quais sao os direitos fundamentais dos trabalhadores violados neste caso.

O tema escolhido é muito importante na vida pratica de todos, pois o assédio
moral destaca-se por ser um assunto em pauta durante anos e por ser um fato que
acontece desde que as relacdes de trabalho existem. H4 um grande interesse da
sociedade nessa questdo, que muitas vezes por ndo tomar conhecimento dos seus
direitos sdo assediadas moralmente, ndo havendo o cumprimento da lei nesse aspecto.
A preocupacdo com o assédio moral no Brasil € sentida pela existéncia de projetos de
lei sobre o assunto, embora ainda ndo exista legislacéo federal especifica sobre o tema.

Além da relevancia social, o tema tem implicacdo direta na area do Direito
Constitucional, pois afeta os direitos e as garantias fundamentais dos trabalhadores,
assegurados pela Constituicdo Federal. E um tema que muito me interessa, pois é
pouco estudado na graduacdo, assim vejo a oportunidade de aprofundar meus
conhecimentos nessa area do Direito e de pesquisar a fundo esse tema na poés-
graduacdo. Ademais, atuo na area do Direito do Trabalho, pois sou servidora do
Tribunal Superior do Trabalho, 0 que me desperta grande aten¢éo na area trabalhista, e
também tenho grande interesse em relacdo aos direitos fundamentais, devido ao meu

fascinio pela area constitucional.



A monografia buscara demonstrar quais sdo 0s atos que caracterizam o
assédio moral no trabalho. Assim, o primeiro passo da pesquisa pretendera, para
obtencdo de maior conhecimento sobre o assunto, descrever o tema. Apoés, sera
buscado uma resposta para o problema de pesquisa, ou seja, “uma organizacao
privada tem responsabilidade no caso de assédio moral trabalhista devido ao
desrespeito aos direitos fundamentais dos trabalhadores ou apenas o Estado deve
respeitar tais direitos?”. Em face deste problema, algumas hip6teses sao colocadas: o
assédio moral trabalhista ndo ensejard a responsabilidade civil do Estado nem da
organizacdo privada, o assédio moral trabalhista acarreta apenas a responsabilidade
civil do Estado, pois ele tem o dever de fiscalizar se os direitos fundamentais e sociais
estdo sendo respeitados ou 0 assédio moral trabalhista ensejard a responsabilidade
civil tanto do Estado quanto da organizagédo privada, devido ser de todos o dever de
respeitar os direitos fundamentais e sociais.

O procedimento de pesquisa segue a linha dogmatica instrumental, em que foi
feita a pesquisa bibliogréfica, a partir de uma base doutrinéria, que compreende teses e
opinides, bem como por meio da legislacdo especifica sobre o assunto. O trabalho
utiliza o relatério monografico do tipo dedutivo, isto é, parte dos conceitos mais gerais e
chega no problema especifico. Desse modo, parte do conceito de assédio moral e
chega no problema especifico de pesquisa.

A monografia trard como base os fundamentos constitucionais contidos no
artigo 1° da Constituicdo Federal, que garantem a dignidade da pessoa humana e a
valorizacdo do trabalho (incisos Ill e IV), juntamente com o artigo 170. Far-se-3a,
também, a analise da Consolidacédo das Leis do Trabalho, no artigo 483, relevante para
0 caso do assédio moral, que trata do direito a resciséo indireta e a devida indenizagéao.
Havera referéncia a projetos de lei e leis federais, estaduais e municipais que tratam
diretamente ou indiretamente do assunto. Inclusive, abordar-se-a4 a néo existéncia de
legislacdo federal especifica, o que ndo impede a tutela juridica do ofendido pelo
assédio moral.

A doutrina citada nas referéncias bibliograficas sera analisada. Autores como
Méarcia Novaes Guedes, Hadassa Dolores Bonilha Ferreira, Marie-France Hirigoyen,

Claudio Armando Couce de Menezes, entre outros, tratam dos principais pontos



abordados pela monografia. De forma especifica, ao tratar da delimitacdo do tema,
buscar-se-a a doutrina relativa a teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas
relagdes privadas.

A primeira etapa desta pesquisa analisard a lei e a doutrina, consequentemente
chegar-se-a a concluséo sobre os problemas levantados e a verificacdo se as hipoteses
de pesquisa séo cabiveis na resolucéo de tais problemas. A analise doutrinaria basear-
se-a na explanacao dos aspectos gerais do assédio moral. A critica monogréfica sera
desenvolvida a luz da doutrina, quando se argumentara sobre a falta de prevencao ao
assédio moral e ponderar-se-a sobre a validade dos direitos fundamentais ndo sé nas
relacdes entre cidadaos e Estado, mas também nas relacdes privadas, conforme afirma
a teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas relacdes privadas. Ao defender os
direitos fundamentais, verificar-se-4 se o Brasil adota expressamente tal teoria, de
origem alema, ja adotada por muitos paises, em razdo de contribuir para a evolucéo da
ciéncia juridica.

O primeiro capitulo da pesquisa tratard da contextualizacdo do trabalho
humano, enfatizando que na forma de vida atual, ou seja, num cenario globalizado, ha
inseguranca, angustia e medo do desemprego, 0 que causa sofrimento aos
trabalhadores no ambiente de trabalho, além de abordar o assédio moral como uma
das causas de sofrimento no ambiente de trabalho, constatando que o sofrimento no
trabalho fere a dignidade da pessoa humana e deve ser combatido. Apds essa
explanacédo, o capitulo enfocard o que é o assedio moral, seu conceito, a distincao
entre o assédio moral e figuras assemelhadas, seus sujeitos, tipos, consequéncias e as
praticas para preveni-lo. Assim, esse capitulo definira e caracterizara o assédio moral,
facilitando o entendimento do fenémeno. Por fim, esse capitulo tratard, ainda, da
legislacdo nacional relativa ao assédio moral. Far-se-4 um estudo das leis federais,
estaduais e municipais que vigoram no Brasil e os projetos de lei que tramitam no
Congresso Nacional.

Tendo em vista que o assédio moral é um fato gerador de dano moral, o
segundo capitulo esclarecerd esse assunto, definindo, também, a consequente
responsabilidade civil devido ao dano causado. O tipo de responsabilidade sera

analisado de acordo com a classificagdo dada pelo Direito Civil.
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Por fim, o ultimo capitulo discorrera sobre a delimitacdo do tema da pesquisa,
explicitando os direitos fundamentais dos trabalhadores e mostrando a visdo da teoria
da eficicia dos direitos fundamentais nas relacbes privadas, cuja aplicacdo é apoiada
por grande parte dos doutrinadores.

A pesquisa, ao seguir 0s passos mostrados acima, contemplard o universo do
assédio moral no trabalho e sua vinculacdo com os direitos fundamentais dos
trabalhadores, permitindo chegar a conclusdes fundamentadas e maior entendimento

sobre o tema.
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1 O ASSEDIO MORAL

1.1 A contextualizacao do mundo do trabalho

No ambiente de trabalho de qualquer organizacao, seja ela publica ou privada,
h& causas que trazem desconforto, medo, desmotivacdo e angustia aos trabalhadores;
logo, séo fatores que causam sofrimento aos empregados. Esses fatores ndo surgiram
a pouco tempo, ou seja, nao sao recentes nas organizagoes.

O trabalho, segundo Mendes (1999, p. 28), faz parte da condicdo humana,
sendo indissociavel da existéncia. Desde os primoérdios da civilizagdo, e até a Pré-
Historia, o trabalho constitui forma de construcdo das sociedades e dos homens. Ao
longo desta historia, € realizado e assume diferentes significados de acordo com os
contextos vigentes.

O trabalho desempenha um papel central na estruturacdo da identidade. E por
meio dele que os projetos de vida e os sonhos se concretizam. O trabalhador deve ser
reconhecido profissionalmente na empresa que atua, deve estar motivado, para se
dedicar cada vez mais ao trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 198).

Barreto (2000) diz que o sentido do trabalho € algo complexo. Ele resulta de um
contexto de interagbes e construcbes sociais que envolvem auto-realizacao,
independéncia, valorizacdo e sobrevivéncia. Além de conter objetividade e
subjetividade, no individual e no coletivo, envolver sentimentos, emocdes,
pensamentos, necessidades e desejos.

O relacionamento individuo e organizacdo nem sempre é satisfatério e
cooperativo, muitas vezes € um relacionamento tenso e conflituoso. As organizacdes
guerem sempre produzir mais e ndo querem oferecer aos seus trabalhadores melhores
condicdes de trabalho.

Importante analisar o significado da palavra trabalho. A palavra trabalho vem do
latim tripaliare, que significa submeter alguém a tortura com o tripalium, instrumento de

trés pontas que servia a esse fim (FERREIRA, 2004, p. 19). Com isso, o trabalho era
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visto como algo indigno, tanto é que néo era exercido pelos cidadédos, mas somente por
escravos. Os escravos ndo eram tratados como humanos e sim como objetos de
propriedade de algum cidad&o.

Segundo Codo (1994, p. 86), essa palavra tem um duplo significado: acao-
esforco e moléstia-fadiga (sofrimento). O trabalho é realizado nas organizacgdes, nelas
os trabalhadores realizam esforcos, que implicam dor e sacrificio, para produzir bens
materiais e imateriais. A palavra trabalho esta vinculada a produto, € necessario a
producdo de determinado bem para a atividade humana ser considerada trabalho.
Assim, o sofrimento ocasionado pelas relacdes de trabalho néo é raro.

Nos dias de hoje, hd uma grande desvalorizacdo do trabalho humano.
Entretanto, para analisar essa desvalorizagdo atual, é necesséario trazer a tona o
comportamento da sociedade ao longo dos tempos. Faz-se mister citar Ferreira (2004,
p. 18):

Portanto, somente através de uma analise histérica da valorizagdo (ou
desvalorizacdo) do trabalho humano, poder-se-a observar, mais claramente, as

mudancas nos valores da sociedade que levaram a atual conjuntura de
desvalorizacao do trabalho humano em si.

Com isso, ao longo dos tempos existiram diferentes formas de valorizagao e de
desvalorizacdo dos recursos humanos das organizacdes, no modo de exercicio do
trabalho e nos direitos conquistados pelos trabalhadores.

A esse respeito, socidlogos, psicologos, médicos do trabalho e juristas
costumam relacionar a origem do trabalho com a nocéo de sofrimento, fadiga, dor e, até
mesmo, castigo e pena. Na Antiglidade, o trabalho era reservado para os escravos, por
entenderem que era uma atividade indigna. As arbitrariedades eram constantes, tanto
no recrutamento como na execug¢ao dos trabalhos (FERREIRA, 2004, p. 18-24).

No entanto, esse cenario mudou a partir do final do século XVIII. E o que afirma
Ferreira (2004, p. 24):

A acepcdo desvalorizadora e desumana do trabalho somente comecou a perder
seu significado a partir do final do século XVIIl. Os novos ideais langados por
pensadores iluministas fundaram a base teérica para uma mudanca radical,
culminando a Revolugdo Francesa, em 1789, e com a 12 Revolugdo Industrial.
Nesse cenéario as relagdes de trabalho evoluem, expandindo-se o trabalho
contratado.
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Nesses termos, as revolugdes trouxeram pensamentos que foram a base de
uma nova sociedade. A nova sociedade capitalista continha valores contraditorios; pois,
de um lado, estavam a liberdade, a igualdade e a fraternidade; do outro lado, visavam o
capital, a producéao e o lucro.

A partir desse momento, o trabalho passa a ser valorizado, deixa de ser um
castigo e passa a ser algo digno, honroso. Foi com o capitalismo industrial, no século
XIX, que a producdo cresceu em niveis muito altos, como consequéncia desse
fendmeno houve o éxodo rural e a concentragcdo de novas populagdes urbanas. As
organizacdes ofereciam aos trabalhadores salarios muito baixos, ndo se pode falar de
saude em relacéo a classe operaria do século XIX (DEJOURS, 1987, p. 14).

Assim, os operarios dessa época lutavam pela sobrevivéncia, segundo Dejours
(1987, p. 14). Os trabalhadores eram submetidos a condigbes desumanas e debilitantes
de trabalho, pois as condicGes de trabalho dentro das fabricas eram péssimas. N&o
havia condi¢cdes fisicas, como também condi¢des psicologicas de realizarem o trabalho
desejado.

Com o passar dos anos, 0s operarios comegaram a se movimentar, em busca
de novas condi¢cdes de trabalho. O movimento operario adquiriu bases solidas a partir
da 12 Guerra Mundial. Consoante esse mesmo autor (1987, p. 18-19), nessa época
havia exigéncias em demasia no trabalho, que ameacavam até a prépria vida dos
operarios. O corpo deles era o principal ponto de impacto, existia o esgotamento fisico,
pois as exigéncias de tempo e do ritmo de trabalho eram elevadas. A luta pela saude do
movimento operario se baseava em salvar o corpo de acidentes, prevenir doencas
profissionais e as intoxicagdes por produtos industriais, além de assegurar aos
trabalhadores cuidados e tratamentos convenientes.

Assim, logo ap0s esse periodo, a luta dos trabalhadores pela sobrevivéncia deu
lugar a luta pela saude do corpo. Eles passaram a lutar pela reducédo da jornada de
trabalho, que traria melhoria das condi¢cdes de trabalho, ou seja, na seguranca, na
higiene e na prevencao de doencas (DEJOURS, 1987, p. 25).

Com todas essas modificacbes era necessario alterar a legislacdo existente,
para incorporar a situacdo nova. A Constituicdo de Weimar, em 1919, foi a primeira a

tratar do tema. S6 apos, as outras constituicbes trouxeram novas regulamentacdes
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trabalhistas. Houve uma preocupacao maior com o trabalhador, estabeleceram medidas
protetivas, que tinham o objetivo de trazer maior bem-estar e a melhorar a salude dos
cidadaos.

Conquistando cada vez mais importantes direitos, a partir de 1968, os
trabalhadores ainda ndo tinham abordado e discutido as causas de sofrimento mental
(psiquico). Esse tipo de sofrimento resulta da organizacdo do trabalho. E importante
esclarecer o que se entende por organizagao do trabalho. Dejours (1987, p. 25) assere
que é a divisdo do trabalho, o conteddo da tarefa, o sistema hierarquico, as
modalidades de comando, as relacdes de poder, as questdes de responsabilidade etc.

A globalizacdo, um fendbmeno mundial, trouxe mudancas significativas nos
valores sociais, econdmicos e politicos, tanto nas relagbes humanas como nas relacdes
de trabalho. Igualmente, houve mudancas nas organizacdes, nos ultimos 20 anos, € o
que afirma Guedes (2004, p. 105). Essa autora explicita varias causas sociais que
foram alteradas, como a nova organizacdo do trabalho e a padronizacdo do
comportamento das pessoas.

Isso tudo teve como consequéncia a administracdo por estresse, que induziu a
falta de comunicagcdo no ambiente de trabalho. As pessoas ndo sao ouvidas e, por isso,
nao ousam dialogar. O siléncio autoritario proporciona medo em lugar de respeito, além
de ser um campo fértil para o abuso de poder e a manipulagéo perversa.

Ademais, h&a a discriminacdo do funcionario quando ele ousa ser diferente, a
empresa nao da oportunidade do funcionario mostrar sua originalidade e criatividade de
pensamento. No entanto, exige esses requisitos quando vai contrata-lo, nas ofertas de
emprego. Outro fator que traz humilhagéo e foi agravado nos ultimos tempos é a falta
de reconhecimento do outro. As empresas sO visam o0s resultados financeiros e
esquecem do seu capital humano (GUEDES, 2004, p. 110).

Para melhor compreender a influéncia da globalizacdo nas relacbes de
trabalho, é interessante fazer um regresso breve, citando as alteracdes trazidas pela 22
Revolucdo Industrial e pela 32 Revolugédo Industrial. As doutrinas que inauguraram a
estrutura da organizacdo do trabalho em linhas de montagem foram o taylorismo e o
fordismo. Até entdo, as fabricas eram manufatureiras, pois o artesdo acompanhava e

participava de todo o processo produtivo. Com as linhas de montagem, passou-se a ter



15

a divisao do trabalho e o artesao foi substituido pelo operério, que ficava limitado a uma
s6 funcédo, deixando de acompanhar o processo produtivo como um todo (FERREIRA,
2004, p. 32).

Outrossim, Ferreira (2004, p. 32) ainda afirma que o surgimento de novas
tecnologia fez com que o Japéo lancasse um novo modelo de organizacao do trabalho,
o toyotismo. Esse modelo se baseava, em suma, na articulacdo do trabalho em equipe,
que incentivou a competicdo, a técnica e a flexibilidade. Atualmente, o mundo vive uma
42 Revolugao Industrial, baseada na informagéo e no conhecimento; contudo, o sistema
do trabalho em equipe ainda perdura.

Na maior parte das vezes, no mundo globalizado, a organizacdo passa uma
imagem diferente da porta para fora. Do lado de dentro dela existem funcionarios
expostos a discursos camuflados com fundo ameacador, pressionados e perseguidos.
Sao vitimas de jornadas de trabalho exaustivas, agressdes veladas, ambientes de
trabalho insalubres e enxugamento de quadros.

Com efeito, Ferreira (2004, p. 33) faz a seguinte afirmacdo, quando explicita

sobre o contexto globalizado:

(...) os trabalhadores precisam estar preparados para participarem de uma
competicdo desumana. Nela ndo existe nenhuma garantia de sua dignidade,
sob o aspecto de ser respeitado como pessoa humana, sera observada e
conservada, nem por superiores hierarquicos, nem pelo Estado, uma vez que a
dindmica do mercado exige uma total flexibilizacdo dos direitos trabalhistas,
muitas vezes resumida a verdadeira renuncia de direitos.

N&o obstante, o Estado esta cada vez menos presente, ha a diminuicdo do
atendimento das necessidades fundamentais dos individuos. A distribuicdo de renda se
mostra mais desigual, com uma maior diferenciacdo entre as classes sociais e entre
paises industrializados e desenvolvidos e 0s paises pobres ou em desenvolvimento
(SIQUEIRA, 2006, p. 30).

Ha o desprezo pelo outro, isso é considerado o primeiro passo na direcdo do
sofrimento no ambiente de trabalho. Hirigoyen (2002, p. 203) considera o desprezo uma
tatica inconsciente para manter o dominio e desqualificar as pessoas. O que é preciso

nas organizacoes, atualmente, € a direcdo dar atencdo a pequenos detalhes que

parecem irrisérios, mas estimulam os trabalhadores a ficarem nas empresas.
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O recrudescimento global faz algumas gestbes serem doentes. Guedes (2004,
p. 110) afirma: “A fuga de responsabilidades, a megalomania dos dirigentes, a
concorréncia desleal e a auséncia de boa-fé sdo exemplos de comportamentos
‘normopatas’, que habitam em gestbes doentes”. Ainda acrescenta que a concorréncia
foi substituida pela competitividade sem freio, cujo proposito € a destruicdo do outro.

Nas organizacbes atuais ha cada vez menos reciprocidade, onde os
funcionarios sdo simples “recursos”, muito pouco humanos. As dire¢cdes das empresas
nao estao preocupadas com a dignidade e com o reconhecimento dos trabalhadores,
isso traz um sentimento de caréncia, e pode levar até a condutas de submisséao e
revolta (HIRIGOYEN, 2002, p. 199-200).

O individuo, segundo leciona Siqueira (2006, p. 27), torna-se cada vez mais
descartavel para as empresas, elas admitem e demitem os funcionarios sem a minima
preocupacao com o que essa demissdo pode acarretar para o empregado. Ele continua
(p. 28) afirmando que a ameaca do desemprego influencia a maneira como a
organizacado se relaciona com seus empregados, principalmente do que diz respeito ao
controle do individuo. O empregado deve se adaptar as condi¢des, pois, se nao
adaptar, existirdo inUmeras pessoas dispostas a entrar no seu lugar.

Assim, as rela¢cdes de trabalho sofrem desgastes devido aos valores envolvidos
na globalizacdo, havendo inumeros fatores que causam sofrimento, angustia e medo
aos trabalhadores. As empresas buscam o lucro acima de qualquer coisa, fazendo com
que sejam violados principios basicos da vida, como o da dignidade humana e o da
valorizacéo do trabalho humano. Torna-se, entéo, evidente o nexo de causalidade entre
a globalizac&o e o sofrimento no trabalho.

Todas as empresas querem abranger uma fatia a mais do mercado. A situacao
sécio-politico-econémico do mundo gera um clima de muita inseguranca, de muita
incerteza, gerando nos diretores e trabalhadores muita angustia (CODO, 1995, p. 256).
Esse cenario angustiante estabelece nos individuos o0 medo constante do desemprego.

Desse modo, importante citar Siqueira (2006, p. 31), ele traz algumas

consequéncias do desemprego:

No todo, considerando o cenario de falta de empregos, de recessdo mundial e
de poucas garantias de estabilidade no emprego, as empresas ganham do
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contexto sdcio-econémico mundial, de certa forma e em sentido metaférico,
carta branca nas suas relagdes com os empregados.

Como visto, 0 emprego estd cada dia mais raro. Dai, surgem as contratacdes
temporérias e os servicos sem contrato de longo prazo. Nao existe mais preocupacao
com a carreira do empregado, com a sua seguranca e sua estabilidade no trabalho.
Com isso, € essencial a excessiva dedicacdo ao trabalho, a necessidade constante de
atualizacdo para acompanhar o acelerado desenvolvimento do mercado, isto é,
reciclagens incessantes para que nao fique ultrapassado num ambiente de atualiza¢gbes
diarias. Como se torna dificil acompanhar todas essas mudancas, comecam a nascer
no trabalhador sentimentos de angustia, ansiedade e de sofrimento (SIQUEIRA, 2006,
p. 35).

A situacéo do trabalhador e de sua desvalorizacao se repete no Brasil. Desde o
descobrimento até a abolicdo da escravatura era utilizado o trabalho de indios e negros,
que eram tratados como bens, objetos, sem nenhum direito. Aguiar (2003) afirma que,
no Brasil, a heranca cultural deixada pelo regime escravocrata tende a considerar o
sofrimento no trabalho como comportamento "normal” no cotidiano das organizagoes,
dificultando as reac¢Bes por partes das vitimas, bem como o seu reconhecimento pela
Justica do Trabalho.

A evolucéo da valorizacao do trabalho no Brasil acompanha as constituicées,
que ilustram o pensamento de cada época. E interessante notar que a participacéo das
pessoas nas lutas sociais era restrita. No Brasil, apenas os pensadores, ou seja, a elite
intelectual € que se mobilizava.

O direito ao trabalho digno é de todo cidaddo. O problema central da
humanidade € o desemprego; por isso, h4 a inseguranca dos empregados. Eles tém
medo da demisséo; com isso, se submetem a condi¢des insuportaveis. O ambiente de
trabalho se torna cada vez mais ameacador.

A flexibilizacdo das normas de Direito do Trabalho é uma tendéncia atual, e se
traduz pela atenuacdo da rigidez das normas, que impediriam alteragcdes contratuais
exigidas pela nova realidade econdmica. Alguns estudiosos do modelo neoliberal de

Estado defendem que a quebra dessa rigidez normativa € essencial para a geracao de
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empregos (LEDUR, 1998, p. 139). A flexibilizacdo pode se expressar pela alteracdo do
horario e da jornada de trabalho dos empregados.

Todavia, Ferreira (2004, p. 31) alerta que ha uma preocupac¢do quando se fala
em flexibilizacdo, pois numa época em que nao sdo respeitadas nem mesmo as mais
basicas condi¢cdes de trabalho que garantam a dignidade do trabalhador, a situacdo se
torna grave. As alteracfes podem ser negativas e podem afetar direta e indiretamente o
ambiente e as condic¢des de trabalho.

A proposta da flexibilizagdo de gerar mais empregos ndo foi cumprida até
agora, na verdade, € um mito, 0 que acontece € a geracdo de subempregos. Ha a
desqualificacdo do profissional, ele fica mais exposto a pressdes e sujeito ao
rebaixamento do seu nivel salarial, além de contribuir para o desmantelamento do
proprio setor produtivo (LEDUR, 1998, p. 142).

Mister faz transcrever trecho que dispde sobre o papel do Estado na protecéo

dos direitos dos trabalhadores frente a dominacédo econémica de grandes empresas:

A concentracdo privada do poderio econdmico, produto do interesse na
ampliacdo do poder, com perdas para 0s setores sociais € econdmicos mais
vulneraveis, impde a reafirmacdo do Estado de Direito, especialmente em sua
dimensé&o material. O Estado, por imperativo categérico, tem o dever de garantir
e realizar os direitos fundamentais e certamente ndo alcancara éxito nessa
tarefa se sua atuacdo estiver condicionada pelas forcas econémicas privadas
(LEDUR, 1998, p. 145).

Logo, o trabalho faz parte da vida dos individuos, nele a pessoa se sente
valorizada e se realiza profissionalmente, o que o tornou o centro da vida. A forma de
vida atual, num cenario globalizado, traz inseguranga, angustia, o medo do
desemprego, ou seja, favorece o sofrimento dos trabalhadores no ambiente de trabalho.
No entanto, o trabalho digno, livre de sofrimento, € um direito dos trabalhadores e um
dever dos empregadores, que deve ser, portanto, protegido pelo Estado. O Estado
brasileiro, considerado um Estado Constitucional, através da elaboracdo de normas
rigidas e da fiscalizacdo das empresas, deve buscar preservar os fundamentos da
dignidade da pessoa humana e da valoriza¢éo social do trabalho.
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1.2 O sofrimento e 0 assédio moral no trabalho

As novas formas de organizacdo do trabalho exercem inumeras influéncias
sobre os trabalhadores. Como visto, essas novas formas surgiram para acompanhar a
evolucdo industrial e tecnoldgica, que visam uma maior produtividade. Tais influéncias
podem ser positivas ou negativas sobre a saude fisica e mental dos trabalhadores.
Assim, de acordo com as condi¢cdes em que o trabalho é realizado, ele pode se mostrar
uma fonte de prazer e/ou de sofrimento.

A discussédo sobre os impactos do mundo do trabalho no funcionamento
psiquico e no comportamento dos trabalhadores ndo € recente. Surgiu com a
industrializacdo, quando os trabalhadores comecaram a sofrer grandes prejuizos, como
o controle da liberdade de expresséo, a padronizagdo dos processos produtivos e a
racionalizacdo do trabalho. Tudo isso trouxe graves consequéncias para 0S
trabalhadores, segundo Mendes (1994, p. 50). Esses estudos foram denominados de
psicodindmica do trabalho, pois estuda a patologia mental decorrente das relacfes de
trabalho.

Salutar se faz mencionar o conceito de relacéo de trabalho, segundo Dejours
(1987, p. 75): “Entendemos por ‘relagdo de trabalho’ todos os lagos humanos criados
pela organizacdo do trabalho: relagcbes com a hierarquia, com as chefias, com a
supervisdo, com os outros trabalhadores — e que sdo as vezes desagradaveis e, até
insuportaveis”.

Os estudos de psicodinamica do trabalho vieram para entender os efeitos do
trabalho na saude psiquica do trabalhador, a partir das contradicdes impostas pelo
sistema de producao capitalista. O modelo da psicodinamica do trabalho possui como
objeto de estudo o saudavel no espaco de trabalho; desse modo, o sofrimento é
vivenciado diante de uma realidade que nao oferece possibilidades de ajustamento das
necessidades do trabalhador, pelas imposicbes e pressdes do contexto de trabalho
(MENDES; MORRONE, 2002, p. 28).

As relagcbes humanas na empresa sao determinadas pela organizagdo do
trabalho, ndo podendo ser compreendidas sem ela. As varias pessoas da empresa
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estdo organizadas para um fim comum, e, para se chegar a esse resultado final, ha
sempre algum modo de intervencdo no comportamento do trabalhador e/ou nas
relagdes sociais de trabalho. Essa intervengdo acontece por meio de normas de
conduta, de seguranca e regras de disciplina hierarquica (CODO, 1993, p. 161).

Segundo afirma Leplat (apud PINTO, 2001), ha pelo menos trés aspectos
psicodindmicos que interferem no comportamento humano no trabalho: as relacGes
interpessoais no trabalho; as relagbes do homem com a tecnologia; e a relacdo
simbdlica e transferencial do homem com a empresa.

De acordo com esse autor, as relagdes interpessoais sdo fatores muito
importantes, pois quanto melhores as relacées, melhor a perspectiva de qualidade no
desempenho do trabalhador. O desgaste surge nas relagdes humanas no trabalho
quando apresentam um clima organizacional negativo, ou seja, com o predominio de
desconfianca, competitividade destrutiva, medo, processos coercitivos de gestao e falta
de comunicacao efetiva.

No que tange as relagcdes do homem com a tecnologia, ndo se pode considerar
0S avancos tecnoldgicos sempre positivos para o trabalhador, pois como a tecnologia é
considerada sin6bnimo de sucesso e qualidade no mundo corporativo, ha o
aparecimento de efeitos colaterais negativos para o trabalhador, por exemplo: o
aumento da cobranca por produtividade e rapidez a revelia dos aspectos humanos
envolvidos no desempenho das tarefas e as doencgas ocupacionais, como a L.E.R.
(leséo por esfor¢o repetitivo).

Por fim, o terceiro aspecto, a relacao transferencial, esta correlacionada com a
atualizacdo na dinamica empresarial de conflitos subjetivos, inconscientes, nao
resolvidos ao longo da histéria de vida do trabalhador.

Ja para Mendes e Morrone (2002, p. 28), ha, basicamente, dois elementos da
organizacdo do trabalho: a atividade de trabalho e as relacdes socioprofissionais. As
atividades de trabalho sdo os modos operatérios cognitivos, os procedimentos e
instrumentos utilizados pelos trabalhadores para produzir algo, que é fruto do resultado
de componentes perceptivos, simbolicos e dinamicos subjacentes a relacao individuo-

trabalho.
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Desse modo, as mesmas autoras (2002, p. 29) explicitam que a forma como o
trabalho € organizado influencia o sentido particular que assume para cada trabalhador.
No trabalho, os processos sdo caracterizados pelos tipos de controle, pelos ritmos e
normas, que sao impostas aos trabalhadores e por eles subvertidas.

Ademais, as relacdes socioprofissionais tém natureza ética e profissional. Elas
se estabelecem entre os diferentes niveis hierarquicos da organizacdo, ou seja, entre
chefias-subordinados e entre colegas. O sujeito envolve-se na dindmica de construgéo
do coletivo de trabalho e da sua identidade social (MENDES; MORRONE, 2002, p. 29).

O ambiente de trabalho é um ambiente de valores conflitantes. O sofrimento,
portanto, emerge do choque entre uma histéria individual, portadora de sonhos,
projetos, esperancas e de desejos, e uma organizacado do trabalho que os ignora. O
sofrimento comeca quando a pessoa, no trabalho, ja ndo pode fazer nenhuma
modificacdo na sua tarefa, no sentido de torna-la mais de acordo com suas
necessidades e seus desejos. H4 o que Dejours (1987, p. 133) denomina, quando se
chega nesse ponto, de uma relacdo homem-trabalho bloqueada.

Os individuos estdo cada vez mais doentes, seja no aspecto fisico ou mental.
Eles estdo chegando ao limite de esforco no trabalho, principalmente no nivel
emocional. O trabalho esta sendo a principal causa de debilidade das pessoas, isso traz
inUmeras consequéncias na saude dos trabalhadores (SIQUEIRA, 2006, p. 170).

As empresas esperam que o individuo tenha elevado quociente emocional e
desenvolva mecanismos de protecdo, ou seja, mecanismos que superem o sofrimento.
Entretanto, as organizacfes deveriam se preocupar mais com seus funcionarios, com a
qualidade de vida no trabalho, buscar individuos mais realistas e ndo buscar individuos
super-homens (SIQUEIRA, 2006, p. 172).

Como se denota, o sofrimento varia de acordo com o tipo de organizacdo do
trabalho e a exploracdo constante do sofrimento tem repercussfes sobre a saude dos
trabalhadores. A relacdo saude/trabalho precisa estar em perfeita harmonia para a
producédo ser a desejada. No entanto, ndo € o que acontece nas organizacdes atuais.

A escassez de trabalho (desemprego) € um fator determinante das turbuléncias

num ambiente organizacional, isto é, impede que haja plena satisfacao nas relacdes de
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trabalho. A disputa por um emprego gera uma rivalidade entre as pessoas, existindo a
busca de uma melhor posi¢cdo no mercado a qualquer custo.

Diante disso, os trabalhadores ficam frageis, pois se assustam com a
possibilidade de ndo corresponder aos ideais da instituicdo. A busca incessante por
sucesso e o trabalho excessivo desestruturam psicologicamente o trabalhador, segundo
Siqueira (2006, p. 169). Ele passa a ser prisioneiro do medo; medo de ndo atender aos
objetivos da empresa, de ndo alcancar os objetivos e as metas, além de nado se integrar
a cultura organizacional e de ndo ser aceito pelo grupo de trabalho.

O trabalhador ndo pode ficar doente, pois isso pode causar o mais indesejado
dos seus medos, ou seja, a demissdao. O medo da demisséo torna os trabalhadores
manipulaveis, onde o ambiente profissional se torna cada vez mais ameacador. Os
empregadores querem gerar inseguranga, querem tornar o ambiente de trabalho super
competitivo, onde as pessoas sao instigadas a defenderem seu emprego, a buscarem,
a todo custo, uma promocédo, uma premiacdo. Os colegas de trabalho passam a ser
encarados como inimigos em potencial. Isso desencadeia um processo de sofrimento,
tornando os empregados infelizes (FERREIRA, 2004, p. 34).

Com o objetivo de crescer, as organizagcfes véem na regulacdo um caminho
adequado para o equilibrio social, estabilidade e concretizacdo de seus desejos. Desse
modo, elas criam e fazem uso de qualquer modalidade de controle. S&o trés os modos
de controle destacados por Siqueira (2006, p. 83): o controle sobre o corpo; sobre o
pensamento; e sobre o psiquismo. O controle sobre o corpo determina como o trabalho
sera realizado; o sobre o pensamento diz respeito a definicdo de um ideologia da
racionalidade e também a ideologia especifica da empresa; por fim, o controle sobre
psiquismo é a esperanca da empresa de ter a interiorizacdo psiquica das suas regras,
normas e valores.

No entanto, ndo h& negociacbes das normas e regras nesse controle. Além
disso, quando a organizacdo do trabalho € marcada pela auséncia de criticas, acaba
existindo uma naturalizacdo das situacfes e a criagcdo de verdades inquestionaveis,
tendo lugar o sofrimento no trabalho. O sofrimento, muitas vezes, mascarado por

defesas, o que dificulta a identificacdo das suas causas e as possibilidades para sua
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transformacao, imperando no espaco de trabalho, desta forma, o sofrimento e ndo o
prazer (MENDES; TAMAYO, 2001).

O individuo deve se ajustar a uniformidade e formalidade das normas e ser
flexivel para se adaptar as transformacdes socio-econdmicas e politicas. Dentro desse
contexto organizacional e por uma imposicao de mercado, a empresa tenta apresentar-
se mais humanizada, mais ética. O individuo deve, além de produzir, ser um
empregado ideal, estar preocupado em seguir as normas, os valores e a cultura
organizacional e se adaptar ao mercado globalizado. Com toda essa exigéncia e com o
ambiente de extrema competitividade, o individuo se vé obrigado a ocultar suas
angustias e ansiedades (SIQUEIRA, 2006, p. 82).

Portanto, esses sentimentos trazem um mais forte que é o sofrimento no
trabalho. O sofrimento € um sinal de alerta de que algo ndo vai bem. Ele decorre de
varios fatores, que surgiram com a economia globalizada, precisando ser combatido e
exterminado. A busca incessante pelo lucro e pela producdo traz uma opressao
constante aos trabalhadores, o que conduz a realizagdo de condutas abusivas dentro
do contexto organizacional, ferindo a dignidade desses trabalhadores.

Os trabalhadores enfrentam o sofrimento de diversas formas, uma delas é
utilizando estratégias defensivas. O objetivo dessas estratégias é evitar o aspecto
doloroso, que muitas vezes é inconsciente. Essas defesas se caracterizam por
comportamentos de isolamento psicoafetivos e profissional do grupo de trabalho, de
resignacdo, de descrenca, de renuncia a participacdo, de indiferenca e de apatia
(MENDES; MORRONE, 2002, p. 33).

As estratégias defensivas tentam controlar o sofrimento, com o fim de impedir
que esse sofrimento se transforme em patologia, é o que afirma Dejours (1987, p. 120).
Para ele, os sofrimentos, como as neuroses, psicoses e depressdes, sdo compensadas
pela utilizacdo dos sistemas defensivos. O pessoal feminino normalmente
descompensa com crises de choro, dos nervos e desmaios. Ha a percepcdo dessas
descompensacdes nos critérios de rendimento na producéo, no equilibrio mental e no
ritmo de trabalho.

Todavia, 0 uso de estratégias defensivas pode ter uma funcdo positiva,

segundo afirma Mendes e Morrone (2002, p. 35). Essas estratégias colaboram para o
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equilibrio psiquico e favorecem a adaptacéo as situacdes de desgaste emocional. Mas
elas também ressaltam que se essas estratégias mascararem o sofrimento psiquico,
provocando estabilidade psiquica artificial, pode adquirir uma dimensao patolégica, que
interferird no atendimento aos objetivos do trabalho e na vida social dos profissionais.

As referidas estratégias podem ser coletivas ou individuais. A diferenca reside
no fato de as primeiras permanecerem sem a presenca fisica do objeto, estarem
interiorizadas, enquanto as segundas dependem da presenca de condi¢cbes externas e
se sustentam no consenso de um grupo especifico de trabalhadores. Elas assumem
diferentes formas de manifestacbes, dependendo do contexto organizacional e dos
recursos psicolégicos mobilizados nas situacdes de trabalho (MENDES, 1999, p. 58).

Em suma, a vivéncia de prazer e de sofrimento depende da mediacdo entre a
subjetividade do trabalhador e as condigbes nas quais o trabalho esta inserido, como
condicbes ambientais, socioculturais, econémicas e politicas. Ademais, o sofrimento é
uma fonte de adoecimento, quando ndo € enfrentado e permanece no individuo
(MENDES; MORRONE, 2002, p. 33).

Na verdade, o que se espera das organiza¢cfes do trabalho € um espaco para
expressao das individualidades e nao impor a todos 0 mesmo caminho para a busca do
prazer e para a protecdo contra o sofrimento. Isso facilitaria muito a manter a saude
psiquica do trabalhador (MENDES; MORRONE, 2002, p. 39).

Importante transcrever trecho da tese de doutorado de Mendes (1999, p. 58):

Assim sendo, a psicodinamica cria um espago para que o trabalho humano néo
ocupe lugar marginal na identidade do sujeito, e por isso deve ser dada énfase
ao estudo da sublimacéo, tendo em vista que a energia sublimada investida no
trabalho é essencial para a construcdo e a manutencdo da economia psiquica

de cada um, sendo entdo, um motor para transformar as inevitaveis situacoes
de trabalho geradoras de sofrimento.

Com isso, o trabalhador necessita ter o reconhecimento e a valorizagao sobre o
seu trabalho, para lhe proporcionar prazer. E necessario ressaltar que o sofrimento no
trabalho fere a dignidade da pessoa humana e deve ser combatido. O mundo esta
caminhando no sentido de evitar que essas causas continuem a existir no ambiente de
trabalho, a partir dos estudos e pesquisas que estdo sendo feitas. No entanto, 0s

passos ainda séo lentos e precisam acompanhar o avanco tecnoldgico dos paises.
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1.3 Assédio moral

1.3.1 Conceito

O assédio moral é uma figura constantemente presente nas relacdes de
trabalho. No entanto, os estudos sobre essa questdo comecaram ha pouco tempo,
principalmente no Brasil, o que explica a falta de legislacao especifica sobre o assunto.

A definicdo de assédio moral € composta por alguns elementos essenciais,
como a intencionalidade do ato, a reiteracdo da humilhagéo, a incapacidade do agente
assediador em considerar 0os outros como seres humanos, o abuso de poder, a violagéo
da dignidade da pessoa humana e a manipulacéo perversa.

O assédio moral no trabalho, também chamado de mobbing, € a prética
reiterada de condutas abusivas, ou seja, ofensas, humilha¢cbes ou isolamento no
ambiente laboral, que invadem a intimidade da pessoa, causando prejuizos morais e
fisicos.

Consoante Marie-France Hirigoyen (2002, p. 17), o assédio moral conceitua-se
da seguinte forma:

[...] o assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou

sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

Continuando o raciocinio, a mesma autora (2002, p. 17) afirma que:

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

A referida autora pontua cada um dos componentes do assédio moral,
demonstrando as varias condutas que podem conduzir ao ato e suas consequéncias.
As consequéncias podem ser diretas, quando agem sobre o proéprio individuo, ou

indiretas, quando afetam o ambiente.
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Méarcia Novaes Guedes, em seu artigo “Assédio moral e responsabilidade das
organizacbes com os direitos fundamentais dos trabalhadores”, também estuda o

assunto. Ela conceitua o assédio moral da seguinte forma:

Mobbing, assédio moral ou terror psicolégico é uma perseguicao continuada,
cruel, humilhante e desencadeada, normalmente, por um sujeito perverso,
destinada a afastar a vitima do trabalho com graves danos para sua saude
fisica e mental [...] O terror psicoldgico ndo se confunde com o excesso, nem a
reducéo de trabalho, a ordem de transferéncia, a mudanca do local de trabalho,
a exigéncia no cumprimento de metas e horarios rigidos, a falta de seguranca e
obrigacdo de trabalhar em situagdo de risco, pouco confortavel ou
ergonomicamente desaconselhavel. O mobbing ndo é a agressédo isolada, a
descompostura estlpida, o xingamento ou a humilhagdo ocasional, fruto de
estresse ou do destempero emocional momentadneo, seguido de
arrependimento e pedido de desculpa. Cada uma dessas atitudes pode ser
empregada pelo agressor para assediar moralmente uma pessoa, mas 0 que
caracteriza o terror psicolégico é a frequéncia e repeticdo das humilhacdes
dentro de um certo lapso de tempo.

Assim, o assédio moral no trabalho é caracterizado pela intencéo de prejudicar,
pela vontade constante de fazer com que determinada pessoa sinta-se tdo mal naquele
ambiente, que possa vir a deixa-lo. Com isso, ndo basta uma ofensa momentanea, num
momento de tensdo, é necessaria a constancia dos atos numa tentativa de destruir o
individuo. Portanto, a maior énfase é na questdo da reiteracédo dos atos.

Nesse sentido explicitou Hadassa Dolores Bonilha Ferreira (2004, p. 49):

O assédio moral € um processo composto por ataques repetitivos que se
prolongam no tempo, permeado por artificios psicolégicos que atingem a
dignidade do trabalhador, consistindo em humilhacBes verbais, psicoldgicas,
publicas, tais como o isolamento, a ndo-comunicacéo ou a comunicacao hostil,

0 que acarreta sofrimento ao trabalhador, refletindo-se na perda de sua saude
fisica e psicoldgica.

Muitas vezes o assédio moral € praticado escondido, com a finalidade de que a
agressao nao seja notada ou denunciada pelos outros empregados no ambiente de
trabalho. E o que explana Claudio Armando Couce de Menezes (2002, p. 191):

O assédio € um processo, conjunto de atos, procedimentos destinados a expor
a vitima a situa¢cdes incébmodas e humilhantes. De regra, € sutil, no estilo “pé de

ouvido”. A agressdo aberta permite um revide, desmascara a estratégia
insidiosa do agente provocador.

Logo, é importante ressaltar que o assédio moral ofende a dignidade da pessoa

humana e deve ser combatido.
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1.3.2 Distingao entre assédio moral e figuras assemelhadas

E importante nio confundir o assédio moral com figuras assemelhadas. O
assédio é considerado uma espécie de sofrimento, apesar de ter elementos comuns
com as outras espécies, mas com elas ndo se confunde.

O sofrimento no trabalho é considerado o género, de onde advém varias
espécies (tipos). De acordo com Ferreira (2004, p. 58-59), as principais espécies de
sofrimento sdo: o estresse, o conflito mal resolvido, a gestdo por injdria, agressdes
pontuais, mas condi¢des de trabalho e imposicdes profissionais abusivas.

Outrossim, existem os sofrimentos que surgem, quando estdo associados, em
relacdo aos sentimentos no trabalho, como: o estresse; a magoa; o aprisionamento; o
cansaco; o tédio; a preocupagdo com erros; a irritacao; a desvalorizacao; a indignidade;
a chateacao; a solidao; e o descontentamento (MENDES, 1999, p. 196-241).

O estresse € caracterizado pelas sobrecargas e pelas mas condicbes de
trabalho, segundo Hirigoyen (2002, p. 19). Ele somente é destrutivo se for em excesso
e é definido como uma fadiga que ndo depende de outras pessoas para ocorrer.
Mendes (1999, p. 234) afirma que 0 estresse é a “submissdo a pressdes pela
necessidade constante de atender satisfatoriamente as demandas dos usuarios e
manter a boa imagem da empresa”.

Nesses termos, 0 estresse surge devido a carga excessiva de pressao, a
ambicao e a cobranca. Dedicacéo total é palavra de ordem nas organizac¢des, pois ha a
busca incessante do sucesso, sem que haja a certeza de que ele serd alcancado
(SIQUEIRA, 2006, p. 174).

A magoa induz a sentimentos de revolta, frustracdo, decepcao e injustica. O
aprisionamento € o sentimento de que o trabalho consome todo o tempo; o cansaco
gera um sentimento de desanimo, desmotivacdo, desvalorizacdo e sono diante da
repeticdo de tarefas; e o tédio € o enj6o diante da monotonia de fazer a mesma tarefa
sempre. A preocupacdo com erros é o sentimento de desolagdo diante do fato de
cometer erros e receber algum tipo de reclamacéo da chefia; a irritacdo surge por ter
que atender a inumeros comandos e nao ter uma funcéo definida; a chateacdo surge

pela ndo aceitacdo a criticas que sdo feitas de forma nervosa e revoltada; e a soliddo
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acontece pelo ndo contato com outros trabalhadores nem com a organizacéo
(MENDES, 1999, p. 196-241).

O conflito surge em relagcdo com a chefia e em relagdo com os colegas. Ele traz
discussbes abertas, assim, um conflito bem administrado pode levar ao
compartilhamento de idéias, sendo uma fonte de renovacédo e de reorganizacdo. Ja
guando um conflito fica mal resolvido, a raiva e a frustracdo permanecem acumuladas,
0 que leva as pessoas a sofrerem em siléncio e adoecerem (HIRIGOYEN, 2002, p. 26).

Outro tipo de sofrimento citado é a gestdo por injdria, que é um tipo de
comportamento despotico de certos administradores despreparados, que submetem os
empregados a uma pressao terrivel ou os tratam com violéncia, injuriando-os e
insultando-os, com total falta de respeito. As agressdes pontuais sdo atos de violéncia
que desqualificam as pessoas. As mas condicdes de trabalho sédo caracterizadas pela a
prestacdo do trabalho em um espaco exiguo, mal-iluminado e mal-instalado. Por fim, as
imposicBes profissionais sdo s6 causas de sofrimento quando ha comportamento
abusivo por parte do superior hierarquico; as imposi¢ées séo legitimas para fazerem os
empregados trabalharem (HIRIGOYEN, 2002, p. 28-36).

Ha caracteristicas da personalidade do trabalhador que geram um tipo de
sofrimento, o sofrimento pessoal, por caracteristicas proprias, por exemplo: a
dificuldade de contato com as pessoas, gerando certo desespero; a timidez; a
acomodacéo, quando aceita as coisas como séo, sem buscar mudancas; a indefinicdo
de saber o que quer para sua vida profissional; e o pessimismo, que € a dificuldade de
se sentir satisfeito com o0s aspectos da sua vida e acreditar em mudancas (MENDES,
1999, p. 196-241).

E preciso, ainda, distinguir o assédio moral do assédio sexual. Essa distingdo é

muito bem feita por Marcia Novaes Guedes (2004, p. 42):

A distincdo entre assédio moral e assédio sexual é fundamental. As pessoas,
normalmente, tendem a confundir os termos assédio moral e assédio sexual.
Uma e outra violéncia ndo sdo modismos, sdo fenbmenos que, em certos
casos, guardam alguma relacdo mas que se distinguem radicalmente porque,
enquanto o primeiro visa a dominar a vitima sexualmente, normalmente pela
chantagem, o segundo visa precisamente a eliminagdo da vitima do mundo do
trabalho pelo psicoterror.
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A citada autora (2004, p. 42) completa que: “[...] tanto o mobbing quanto o
assédio sexual sdo violéncias que guardam certa correlacdo: o assédio sexual pode
muito bem constituir a premissa para desencadear uma agéo de abuso moral’.

Desse modo, assédio moral e sexual ndo se confundem, tendo em vista que a
intencdo do agressor é diferente em cada um dos casos. No entanto, possuem uma
relacdo comum a partir do momento em que o assédio sexual acaba gerando o assédio
moral. O assédio moral pode ser uma continuagdo do assédio sexual, decorrente de um
desejo insatisfeito do agressor, 0 que causa uma perseguicdo a vitima.

Diante do exposto, fica claro que ha diversas espécies ou tipos de sofrimento.
Cada tipo atua de uma maneira, que tém diversas causas de existirem e trazem aos
trabalhadores diversas consequéncias graves, que serdo analisadas posteriormente. O
importante é entender que o sofrimento aparece quando h& a interacdo com o ambiente
de trabalho, com os colegas, com a chefia ou, quando h&a a presenca de sentimentos

negativos no trabalhador.

1.3.3 Sujeitos

O assédio moral na relacao trabalhista € composto por trés tipos de sujeito. O
primeiro sujeito € o agressor, caracterizado como um sujeito perverso, que se utiliza de
condutas isoladas ou conjuntas para efetivar seus propdsitos. Ele persegue sem dar
chance de a vitima se defender, muito menos chegar a um contra-ataque.

Os instrumentos utilizados por ele, dentre outros, sdo: impossibilitar uma
comunicacao adequada com a vitima, recusando a comunicac¢ao direta; isolar a vitima,
atacar a reputacdo da vitima, desqualificando-a; deteriorar as condicbes de trabalho;
atacar diretamente a saude da vitima com uma efetiva violéncia; retirar do empregado
certos direitos que lhe conferiam status inerente ao cargo exercido; obrigar a vitima a
realizar trabalhos humildes e exigir-lhe empenho desmedido, tal como o cumprimento
de metas na venda de papéis e outros servicos, impossiveis de serem alcancadas,
tornando-lhe o trabalho uma carga estressante e insuportavel.

O segundo tipo de sujeito é o espectador. Sobre os espectadores, Marcia

Novaes Guedes (2004, p. 69) assevera:
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Numa empresa, 0 nimero de pessoas envolvidas indiretamente com o assédio
moral é grande. Os espectadores, porém, sdo todas aquelas pessoas, colegas,
superiores, encarregados da gestdo de pessoal, que, querendo ou néo, de
algum modo participam dessa violéncia e a vivenciam ainda que por reflexo.
Dentre os espectadores distinguem-se o0s conformistas passivos e o0s
conformistas ativos. Os conformistas sdo espectadores ndo envolvidos
diretamente na acdo perversa, mas tém sua responsabilidade porque nada
fazem para frear a violéncia psicoldgica desencadeada pelo sujeito perverso,
ou, muitas vezes, atuam ativamente, favorecendo claramente a acdo do
agressor.

Nos casos de assédio moral, existem aquelas pessoas que sabem o que esta
acontecendo, sabem que naquele ambiente de trabalho ha alguém sofrendo
humilhacfes e abusos, mas nada fazem para impedir que isso aconteca. Essa apatia
pode ser causada por medo de demissao ou por puro comodismo, pois muitas pessoas
s6 costumam se manifestar quando séo elas as afetadas. Existem, também, aquelas
que ajudam para que o assédio aconteca, embora ndo sejam as causadoras diretas.
Sao figuras egoistas que, para alcancarem algum tipo de proveito no emprego, nao se
importam em prejudicar outras. Para essas pessoas, afastar um bom trabalhador ou
torna-lo incapaz é eliminar um concorrente.

J& o terceiro sujeito que compde o0 assédio moral é a vitima. A vitima é uma
pessoa que se torna incOmoda no ambiente de trabalho por algum motivo. Ha inGmeros
motivos, segundo Claudio Armando Couce de Menezes (2002, p.192):

Ha, evidentemente, a perversidade do ser humano. O “homem como lobo do
homem” é sentencga por demais conhecida. E, por isso, provavelmente desde os
primordios do trabalho ja experimentava o assédio moral.

Some-se a isso, motivos e objetivos especificos como a competitividade
desenfreada; o individualismo exacerbado; medo de perder o emprego ou o
posto de trabalho para colegas mais capazes ou experientes; receio em ver
descobertas falhas, ilegalidades; a resisténcia ao novo, ao diferente, ou até ao

tradicional (mal de que sofrem os “moderninhos”; jovens profissionais arrivistas
ou executivos “pds-modernos”).

Marcia Novaes Guedes (2004, p. 63) constatou que a vitima é escolhida por ter
algo mais, sendo esse algo mais que o0 agressor busca roubar. Acrescenta que o
agressor, com as manobras perversas, reduz a autoestima, confunde e leva a vitima a

desacreditar de si mesma e a se culpar.
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Em quase todos os casos, a vitima ndo sabe por que estd sendo tratada
daqguela forma. Assim, ela busca os motivos e sente-se culpada pela situacéo, além de

suportar as ofensas para nao ficar desempregada.

1.3.4 Tipos

O assédio moral classifica-se em quatro tipos, dependendo do modo como é
desenvolvido. Os tipos sdo: descendente, horizontal, misto e ascendente.
O assédio moral descendente, chamado também de vertical, € conceituado por
Méarcia Novaes Guedes (2004, p. 37):
O tipo mais frequente de terrorismo psicologico é aquele denominado de
vertical. Verifica-se o assédio moral de tipo vertical durante a execugcdo do
contrato de trabalho, quando a violéncia psicologica é praticada de cima para

baixo, deflagrada pela direcdo da empresa ou por um superior hierarquico
contra o empregado.

O superior assedia um subordinado por reforco de poder, para provocar uma
demisséao e, assim, ter menores gastos ou pela prépria politica da organizacéao.

O segundo tipo de assédio moral € o horizontal, que é definido assim:
O assédio horizontal é a perseguicdo desencadeada pelos colegas de trabalho.
As causas mais imediatas desse tipo de perversdo sdo a competitividade, a
preferéncia pessoal do chefe - porventura gozada pela vitima -, a inveja, o
preconceito racial, a xenofobia, razdes politicas ou religiosas, a intolerancia pela
opgdo sexual ou o simples fato de a vitima ser ou comportar-se de modo

diferente do conjunto dos colegas. Esta espécie de psicoterror tanto ocorre de
forma individual quanto coletiva. (GUEDES, 2004, p. 38)

E comum a rivalidade das pessoas no mundo globalizado, principalmente no
ambiente de trabalho. A ambicdo e a ganancia geram uma competicdo acirrada que
pode desencadear o assedio moral.

O terceiro tipo de assédio moral € o misto. Nesse tipo encontra-se a
cumplicidade entre os trabalhadores agressores e 0s superiores hierarquicos. Os
supostos colegas de trabalho da vitima praticam o assédio com a conivéncia dos seus
supervisores. Ambos 0s grupos tém a intencéo de causar sofrimento ao assediado.

Por fim, ha o assédio moral ascendente. Marcia Novaes Guedes (2004, p. 40-
41) o define:
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A violéncia moral que vem de baixo é uma espécie bem mais rara, mas que
também ocorre no mundo do trabalho. [...]

[...] A violéncia de baixo para cima geralmente ocorre quando um colega é
promovido sem a consulta dos demais, ou quando a promog¢do implica um
cargo de chefia cujas fungdes os subordinados supdem que o promovido nao
possui méritos para desempenhar. Claro que tudo isso é extremamente
agravado quando a comunicagdo interna inexiste entre superiores e
subordinados.

Outro fator que também pode causar o assédio moral ascendente é o desejo de
boicote de um chefe indesejado, aquele que por tracos de sua personalidade
desagrada os funcionarios.

Esse tipo de assédio moral € um impacto da concorréncia acirrada trazida pelo
mundo globalizado nas relacdes de trabalho, em que todos almejam um cargo mais alto

e o0 alcance desse cargo por um outro individuo pode causar antipatia e inveja.

1.3.5 Causas do assédio moral no ambiente de trabalho

O assédio moral na relacdo trabalhista, considerado um tipo de sofrimento, é
composto de vérias causas. Mendes (1999, p. 197) explicita que € o resultado do
conjunto de variaveis que atuam ao mesmo tempo num determinado momento. Desse
modo, as variaveis sao consideradas as causas presentes no ambiente de trabalho,
onde h4 a interacdo de aspectos psiquicos e sociais.

Os estudos mostram que a violéncia no local de trabalho provém de uma
combinacédo de causas, que compreendem tanto o comportamento individual, como o
entorno e as condicdes de trabalho, a integracdo entre os colegas, os clientes, os
usuarios dos servigos e trabalhadores, e entre a dire¢cdo e os subordinados (GUEDES,
2004, p. 108).

Martiningo Filho (2007) assere que o assédio moral advém de causas:
organizacionais (lideranca, cultura organizacional, estresse no trabalho e organizacéo
do trabalho); relacionadas ao grupo social (hostilidade, inveja, pressdo grupal e bode
espiatério); e relacionadas a personalidade (personalidade, qualificacdo, habilidades
sociais e estigmas).

Esse mesmo autor (2007) relaciona algumas causas que considera

fundamentais para proporcionar sofrimento no trabalho: sonegacdo de informacdes;



33

comentarios depreciativos e maliciosos; criticas persistentes; objetivos intangiveis;
medo de tirar licenca por doenca; intimidacéo; tarefas sem importancia; excesso de
monitoramento; humilhacdo publica; ser ignorado e interrompido pelos outros; gritos;
abuso verbal e ameacas fisicas.

Isso posto, ha casos em que, mesmo quando o trabalhador sabe o que deve
fazer, ele se vé de algum modo impedido de fazer corretamente seu trabalho. Néo
consegue executa-lo em virtude de pressdes sociais do trabalho, como por exemplo:
quando colegas criam-lhe obstaculos; o ambiente social € péssimo; cada qual trabalha
por si; todos sonegam informacdes, prejudicando assim a cooperacao. Ele é
constrangido por métodos e regulamentos incompativeis entre si (MARTININGO FILHO,
2007).

Salvador (2002) aponta algumas causas que tentam explicar o porqué da
relacdo saude/trabalho ndo estar harmoénica: a influéncia do neoliberalismo sobre a
economia, a precariedade do emprego, as estratégias de reducdo de custos e o
desemprego, o ritmo acelerado da economia, a flexibilizagdo das relagdes de trabalho,
a competitividade, a busca obsessiva da qualidade e do cumprimento de metas, a
eficiéncia, e a necessidade constante de agregar valor aos acionistas. Logo, os dias
atuais tornam vulneraveis as relacdes trabalhistas, o que pode até gerar maus-tratos e
humilhacoes.

Esse autor (2002) continua afirmando que, diante desse cenario mundial e em
uma empresa orientada para o mercado, requer-se uma competitividade empresarial
superior para poder sobreviver a pressdo da economia. Por isso que, cada vez mais, as
empresas exigem dos trabalhadores entrega total de seu tempo, de sua vida e de suas
emocdes, para cumprir as necessidades produtivas. Com isso, o empregador buscara
os melhores talentos, mas também o pessoal mais docil, manejavel, capaz de assumir
funcdes sem protestar e, tratara de libertar-se dos que ja ndo sdo convenientes.

Essa é a realidade, onde os funcionéarios, com medo da demissao, ndo podem
protestar pelo respeito aos seus direitos; sendo, se tornardo inconvenientes. H4 a
definicdo do perfil do “novo” trabalhador. Ele deve ser: autbnomo, flexivel, capaz,
competitivo, criativo, qualificado e empregavel (SALVADOR, 2002).

Mendes (1999, p. 49), ao falar sobre o sofrimento, destaca que:
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As vivéncias de sofrimento aparecem associadas a divisdo e a padronizagéo de
tarefas com subutilizacdo do potencial técnico e da criatividade; rigidez
hierarquica, com excesso de procedimentos burocraticos, ingeréncias politicas,
centralizacdo de informacfes, falta de participacdo nas decisbes e nao
reconhecimento; e pouca perspectiva de crescimento profissional.

Nesse ponto, Salvador (2002) assere que, nessa busca desenfreada pelo lucro,
através do modelo econdmico neoliberal mundialmente globalizado, n&do ha
compromisso com a dignidade da pessoa humana e com a responsabilidade social do
capital. Tudo isso tem impulsionado politicas de gestdo de pessoal que buscam no
sofrimento dos trabalhadores, no caso ele cita 0 assédio moral, tornar exequivel atingir
metas dificeis impostas ao trabalhador no meio ambiente de trabalho desequilibrado e
de efeitos tdo nocivos a saude fisica e mental do trabalhador, que pode leva-lo inclusive
a propria morte.

Os trabalhadores, em sua maioria, se esforcam por fazer o melhor e colocam
no trabalho paixdo, energia e investimento pessoal. Portanto, acham justo que essa
contribuicdo seja reconhecida. Em contrapartida, quando o esfor¢co passa despercebido
em meio a indiferenca geral ou € negado pelos outros, isso acarretara um sofrimento.
Esse sofrimento € muito perigoso para a saude mental, devido a desestabilizacdo do
referencial em que se apdia a identidade (DEJOURS, 1999).

Desse modo, o ndo reconhecimento ou a falta de valorizacdo é uma das causas
de sofrimento dos trabalhadores. Quando o trabalho € reconhecido, todo o esforco, o
estresse e a angustia tém sentido, ou seja, € valido enfrentar todos os problemas se o
trabalho é valorizado. Do contrério, fica a sensac¢édo de que tudo o que foi realizado ndo
vale a pena, de que sempre existira um chefe insatisfeito cobrando mais e mais,
gerando um grande desestimulo ao trabalhador, que sofre com a situacdo. Isso
acontece pelo fato de os trabalhadores nédo terem outra opcdo, ndo podem perder o
emprego, e precisam suportar essa situacdo (DEJOURS, 1987).

Existem, por exemplo, outras causas no nivel da organizacdo que podem levar
a comportamentos que trazem sofrimento, tais como: a indefinicAo de papéis; a
deficiente comunicacéo; e o clima organizacional deficiente. Entretanto, a ansiedade e
0S comportamentos depressivos dos trabalhadores podem produzir uma reacgéo
negativa do grupo e agravar o sofrimento no trabalho depois de certo tempo. Isso
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acontece em virtude, principalmente, da falta de compreensao, por parte do grupo, dos
fatores que levaram o trabalhador a chegar a esse estagio de sofrimento (apud
MARTININGO; ZAPF, 1999).

Ademais, ha a presenca de outras causas que trazem o assédio moral. Podem
ser citadas: a humilhacdo, a pressdo e a tentativa de colegas de trabalho ou
subordinados prejudicarem e oprimirem o trabalhador. A humilhagcédo “é um sentimento
de ser ofendido, menosprezado, rebaixado, inferiorizado, submetido, vexado e ultrajado
pelo outro. E sentir-se ninguém, sem valor, inGtil” (BARRETO, 2000). Numa
organizacao, € visivel que todos almejam uma promoc¢do ou um cargo mais alto e o
alcance dessa promocéao ou desse cargo por um colega de trabalho pode causar inveja
e antipatia. O desejo de boicote de um chefe indesejado também pode causar o
sofrimento, é aquele chefe que por tracos de sua personalidade desagrada os
funcionarios.

O trabalhador precisa suportar todas essas situacfes e ofensas para nao ficar
desempregado; com isso, acaba adoecendo. Barreto (2000) afirma que o medo de
perder o emprego junta-se ao medo de ser ridicularizado, rejeitado e de ser
considerado incapaz. Sendo assim, as pessoas tendem a ajustar-se a esse medo,
negando e tolerando a situacdo a qual estdo expostas. Na negacdo, esperam ser
tratadas dignamente e reconhecidas.

Uma situacdo que agrava as causas de sofrimento j& existentes é quando os
companheiros de trabalho compartilham das atitudes do tirano. Varios fatores estéo
envolvidos nessa situacdo: o medo de perder o emprego, a vergonha de também ser
humilhado, o individualismo e a indiferenca com o sofrimento alheio. Desse modo, se
estabelece o pacto do siléncio e da tolerancia no ambiente de trabalho. E comum a alta
hierarquia ter uma atitude de fuga, além de ndo dar crédito aos comentarios ou queixas
relatadas pelos funcionéarios. Alguns chegam ao ponto de admirar a capacidade de
mando do chefe que humilha os colegas de trabalho. Assim, a conduta de indiferenca
da alta hierarquia acentua no humilhado a sensacdo de desamparo (SALVADOR;
BARRETO, 2005).

Por tais argumentos, 0s impactos da concorréncia acirrada trazida pelo mundo

globalizado nas relagbes de trabalho, como a instabilidade do mercado de trabalho e o
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atual modelo econbmico, tém sido identificados como o0s principais elementos
propiciadores do sofrimento no trabalho, pois, atualmente, todos os trabalhadores vivem
constantemente com medo e angustia, sob ameaca de demissao.

A organizagdo deve aceitar e oferecer espaco para as individualidades dos
trabalhadores, ndo pode impor a todos o mesmo caminho para a busca do prazer e
para a protecdo contra o soffimento. E necessario ter um entendimento e uma
compreensdo das condi¢cdes de saude dos trabalhadores na contemporaneidade e
considerar as condi¢des socioistéricas nos quais o trabalho esta inserido (MENDES;
MORRONE, 2002, p. 33).

1.3.6 Consequéncias do assédio moral no nivel do individuo, da organizacao e da

sociedade

Como analisado, o ambiente de trabalho marcado por constante pressao,
medo, angustia e maus-tratos sO tende a gerar empregados estressados e infelizes,
isso tudo afeta a saude fisica e psicolégica dos empregados, além de se tornarem
improdutivos. Esses sofrimentos no trabalho trazem consequéncias de ordem fisica,
econbmica e social aos trabalhadores. Os prejuizos sao visivelmente observados,
principalmente no que tange a saude das vitimas.

O trabalhador ndo se sente bem no ambiente onde € desvalorizado e
humilhado; desse modo, comegam a surgir consequéncias graves. Surgem problemas
de todo tipo, psicoldgicos e fisicos; sociais, devido ao fato de seu estresse afetar suas
relacbes com familiares e amigos; e principalmente em sua saude, tanto psiquica
(saude mental) quanto fisica. O sofrimento torna o trabalhador incapacitado, paralisado,
instavel. Nao consegue produzir o tanto desejado e se adaptar as normas e cobrancas
(HIRIGOYEN, 2002, p. 203).

Segundo Salvador (2002), os trabalhadores sofrem uma injustificada agressao
a dignidade humana, ficando o trabalhador desestabilizado, ridicularizado, fragilizado e
estigmatizado e, por fim, até mesmo responsabilizado pela queda da produtividade,
como falta de qualidade do produto e ou mesmo servico prestado. Ele é visto como um

problema na empresa.
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E na salde que as consequéncias se mostram mais evidentes. O corpo da
vitima é agredido das mais diversas formas. Os efeitos do sofrimento ndo se limitam ao
aspecto psiquico, mas atingem o corpo fisico, fazendo com que todo o organismo se
ressinta das agressoes.

Importante ressaltar a afirmacdo de Salvador e Barreto (2005), quando
explicitam o direito do trabalhador ao tratamento igualitario, condigno, com urbanidade,
e respeito ao seu inalienavel direito & cidadania e a uma vida condigna: “O que ele
vende ndo € seu corpo, mas sua energia dentro da jornada de trabalho contratada e
qgue nédo pode ser superior a 8 horas diarias, 44 semanais”.

Guedes (2004, p. 113) destaca alguns tipos de problemas de salude que podem
aparecer nos trabalhadores. Ressalta os disturbios sobre o aparelho digestivo,
ocasionando bulimia, problemas gastricos diversos e Ulcera; sobre o aparelho
respiratorio, como a falta de ar e a sensacdo de sufocamento; sobre as articulacdes,
como dores musculares, sensac¢édo de fraqueza nas pernas, sudoracao, tremores, como
também, dores nas costas e problemas de coluna; sobre o cérebro, ocasionando ansia,
ataques de panico, depressao, dificuldade de concentracédo, insbnia, perda de memaria
e vertigens; sobre o coracdo, como simples palpitacées e taquicardias ao infarto do
miocéardio. Ademais, ha o enfraquecimento do sistema imunoldgico, isso reduz as
defesas e abre as portas para diversos tipos de infec¢des e viroses.

Pois bem, o prolongamento por mais tempo das causas de sofrimento causa ao
trabalhador um estado depressivo. A pessoa depressiva fica apatica, triste, com
complexo de culpa, obsessiva e até com desinteresse por seus proprios valores
(HIRIGOYEN, 2002, p. 162). Assim, as alteragbes geram doengas psicossomaticas até
problemas crdnicos, que nunca mais serdo curados.

Outros graves problemas de saude desencadeados pelo sofrimento, dentre eles
o assedio moral, sdo destacados por Siqueira (2006, p. 169): o estresse, a ansiedade, a
droga e o alcool. O uso de drogas licitas ou ilicitas se transformou em um dos maiores
problemas sociais no mundo de hoje. Quando o individuo utiliza drogas, ele gera
inUmeros prejuizos, como a perda da produtividade e da qualidade do trabalho, atrasos,
auséncias, roubos, acidentes de trabalho e agressfes fisicas. Um outro problema

ressaltado pelo autor (2006, p. 180) é a depressédo e ela pode se agravar ainda mais
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quando é ocultada. Dificilmente o individuo vai se recuperar integralmente da
depresséo se nao tiver um auxilio médico especializado.

A Organizagdo Mundial de Saude — OMS, do mesmo modo, passou a se
preocupar com gravidade desses problemas de saude que atingem a todas as
economias do mundo capitalista. A OMS chama a atencao e alerta que a depresséao,
nas proximas duas décadas, podera ser uma das mais importantes causas de morte e
incapacidade no planeta, atingindo de morte os sistemas de previdéncia publica, até
mesmo nos paises conhecidos como de primeiro mundo, e fazendo crescer as
aposentadorias, tudo em razdo dos danos psiquicos oriundos da organizacdo do
trabalho (SALVADOR; BARRETO, 2005).

Vale a pena destacar o entendimento de Codo (1995, p. 260) sobre o assunto.
Ele afirma que grande nimero de trabalhadores estdo doentes. As doengas vao desde
alergias crbnicas até tumores, como crises nervosas. Esse autor ainda destaca que
podem aparecer nos trabalhadores lesdes por esforcos repetitivos — LER. Os
trabalhadores estdo trabalhando completamente insatisfeitos, com um nivel de pressao
e cobranca muito alto, e sem o devido reconhecimento a nivel financeiro, quanto a nivel
pessoal. Isso causa uma reacdo organica, que se traduz em palpitacdes, insbnia,
extremo cansaco, ansiedade, irritabilidade e dores de cabeca (FERREIRA, 2004, p. 74).

O estado emocional também sofre impacto direto. Guedes (2004, p. 113) expde
que: “Os danos na esfera emocional atingem em cheio a vida familiar e social da vitima,
desencadeando crise existencial, crise de relacionamento e crise econémica”. As
consequéncias sociais sdo observadas porque o agredido torna-se agressivo, estupido,
sem respeito para com o outro, bem como se isolam, ndo havendo mais convivio entre
familiares e amigos. Quando o individuo se isola, ele ndo se abre para a familia e
amigos. Assim, eles desconhecem as razdes do conflito e repassam as mesmas
condicBes de sofrimento praticado no trabalho. Isso, muitas vezes, causa o fim de
casamento e amizades (FERREIRA, 2004, p. 71).

As consequéncias de ordem econdmica recaem sobre a vitima, a empresa e a
sociedade. Ferreira (2004, p. 69) cita os efeitos sobre a vitima: “(...) a saida da vitima do
emprego num estado de saude tédo debilitado, que acaba ficando sem condicdes fisicas

e mentais para se recolocar no mercado”. Prossegue afirmando que: “(...) 0 mercado
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nao absolverd uma pessoa doente e que 0 Unico meio de ela se manter a sua
sobrevivéncia e a de sua familia € com o seu trabalho”.

Diante dos comportamentos destruidores causados nas vitimas, as doencas
acarretam longas licencas para tratamentos de saude e, as vezes, desintegracao
profissional, que, por fim, tém uma repercussao consideravel na produtividade das
empresas (HIRIGOYEN, 2002, p. 11).

Assim, o trabalhador, além de ter que aguentar o sofrimento no trabalho, fica
com medo de perder o emprego. Ele fica sem condigbes, sem capacidade de se
recolocar no mercado. O prejuizo econdmico €é catastrofico para o trabalhador.

A sociedade e o Estado também sofrem as consequéncias econémicas do mau-
trato da saude dos empregados. A sociedade tem que arcar com esses prejuizos, pois
mais trabalhadores passam a gozar de beneficios previdenciarios, temporarios ou
permanentes, sobrecarregando a Previdéncia Social. Enquanto o Estado eleva seus
gastos com saude publica e com as aposentadorias, pois muitas pessoas encontram-se
doentes ou incapazes de continuar seus trabalhos devido ao degradante ambiente
laboral.

Nesse sentido, importante transcrever a explanacdo de Guedes (2004, p. 115)
sobre o assunto: “Os danos decorrentes da violéncia moral no trabalho ndo se limitam
as vitimas e as empresas. O Estado paga um alto custo tanto no que diz respeito a
saude publica quanto no que concerne a aposentadorias precoces”.

A empresa também sofre com a baixa producéo, ou seja, 0 baixo desempenho
do trabalhador. Isso traz enormes conseqiéncias econémicas com gastos relativos a
baixa produtividade, a diminuicdo dos beneficios, a formacdo de pessoal substituto e
com a perda de producéo, segundo expde Guedes (2004, p. 114):

O aumento dos custos da empresa é determinado pelas faltas por doencas,
substituicdes e despesas com processos judiciais. Esta provado que um
trabalhador submetido a violéncia psicolégica tem um rendimento inferior a 60%

em termos de produtividade e eficiéncia, em relagéo a outros trabalhadores, e o
seu custo para o empregador é de 180% a mais.

Outro ponto destacado por Martiningo Filho (2007) é a perda da imagem ou da
reputacdo de uma empresa, em virtude da repeticdo de casos de sofrimento dos
trabalhadores. Isso pode refletir e trazer custos para a sociedade como um todo. As
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organizacbes desempenham um papel importante na sociedade moderna, tendo
substituido o Estado em muitas de suas funcdes. Desse modo, a perda de mercado de
algumas organizacdes pode causar desemprego e diminuicdo das receitas do pais,
afetando o nivel de renda e a qualidade de vida de seus cidadaos.

A OIT - Organizacéo Internacional do Trabalho (2000), em estudo realizado na
Alemanha, Estados Unidos, Finlandia, Polénia e Reino Unido, verificou que a incidéncia
de problemas de salude mental dos trabalhadores estd aumentando. De acordo com os
resultados, os Estados Unidos gastam entre 30 e 44 milhdes de ddlares ao ano para
prestar assisténcia a trabalhadores com problemas de depressdo, enquanto a Unido
Européia gasta entre 3% a 4% de seu PIB com o tratamento de problemas de saude
mental de seu operariado.

Como se observa, as consequéncias sédo graves para a saude, para a vida do
trabalhador, para a sociedade, para as empresas e, do mesmo modo, para o Estado.
De acordo com a gravidade da agresséo, € possivel medir o grau do mal causado pelo

empregador e/ou pelos colegas de trabalho a vitima.

1.3.7 Prevencédo e combate do assédio moral

Nessa ordem de idéias, depois de analisados os tipos, as causas e as
consequéncias que o assédio moral no trabalho traz para a vida do trabalhador e como,
na atualidade, ele tem ocupado um enorme espaco nas relacdes trabalhistas, é preciso,
além de ajudar a vitima a se tratar, evitar o aparecimento, o crescimento e fazer cessar
as causas de sofrimento existentes.

A prevencao do assédio moral no ambiente de trabalho € essencial. Ela pode e
deve ser feita pelo Estado, pela organizacdo e pelos empregados, afinal, € do interesse
de cada uma dessas partes que o ambiente de trabalho seja sadio e também seja
alcancada a satisfacao, a qualidade e a alta produtividade no trabalho.

O Estado pode agir através do seu Poder Legislativo, ou seja, legislando sobre
0 assunto. Ele deve regular as praticas que compdem o0 assédio moral e prever uma
punicdo aos responsaveis pelas agressdes. Para corroborar esse entendimento,

importante faz-se citar Ferreira (2004, p. 37):
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A atuacdo do Estado em regular tais situagfes € imperativa. E isso se d& por
intermédio de uma atividade legislativa que preveja medidas protetivas,
resguardando os trabalhadores dos maleficios gerados pelo assédio moral,
garantindo que o exercicio de seu trabalho seja devidamente valorizado e sua
dignidade respeitada.

Desse modo, o Estado deve encarar esse assunto de forma ampla. Ele precisa
enfrentar, de forma conjunta com a sociedade, o sofrimento no trabalho, pois ha
necessidade de uma intervencado estatal para conter os abusos ja existentes e evitar o
aparecimento de novos. Hirigoyen (2002, p. 311) destaca que as leis ndo seréo
capazes de resolver todos os problemas, pois sempre existirdo individuos que iréo
descupri-las. Outro ponto destacado pela autora é que € preciso agir com
antecedéncia, obrigando as empresas e 0s poderes publicos a pér em prética politicas
de prevencao eficazes.

Para romper com esse pacto de silencio, que s6 alimenta a tortura no trabalho e
mantém as mentiras, além de fortalecer os abusos e desmandos, é necessario o
fortalecimento dos lagos de afeto e solidariedade ativa do conjunto dos trabalhadores.
Os trabalhadores devem repensar e encontrar novas formas de agir, visando dar
visibilidade social ampla a violéncia presente nos locais de trabalho. Com acdes
coletivas articuladas de resisténcia sera possivel encontrar mais protecdo contra o
sofrimento (SALVADOR; BARRETO, 2005).

Desta arte, em se tratando da prevencao por parte dos empregados, cada
categoria deve se unir e dar um basta a humilhacédo. Diante do abuso de patrbes ou
colegas, é preciso exigir o direito de um ambiente de trabalho saudavel. Todavia, tudo
iIsso depende da organizacao, informacéo e mobilizagdo dos trabalhadores.

O movimento sindical € um instrumento Ut no combate das causas de
sofrimento, segundo repisa Ferreira (2004, p. 112). Os sindicatos possuem o poder de
representacdo e negociacao econdmica, politica e assistencial. Com isso, o0s sindicatos
devem trabalhar na defesa dos interesses dos trabalhadores, combatendo as causas de
sofrimento através de um plano de prevencao.

Tratando do tema do movimento sindical, Ledur (1998, p. 172) destaca: “Nao
resta duvida que o individuo, isoladamente, ndo possui capacidade de influir nas

mudancas que as inovacdes tecnoldgicas em geral vao produzindo na Sociedade”. O
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mesmo autor continua dizendo que: “A relevancia da atuacdo do sindicato, enquanto
sujeito coletivo, no processo de alteracdes econdémicas parece incontestavel na medida
em que sua funcao precipua justamente é cuidar dos interesses de coletividades”.

Assim, os sindicatos tém maior poder de negociacdo, devendo buscar solugbes
para as situacdes de trabalhos precérias, que causam sofrimento aos trabalhadores.
Um ambiente saudavel, com condi¢cdes de trabalho dignas, é fruto de uma luta diéaria,
pois € indispensavel que haja uma continua vigilancia para essas causas hao
aparecerem nas relagdes trabalhistas.

A prevencao por parte das empresas também € fundamental. Guedes (2004, p.
163) sustenta que mudanc¢as na maneira de trabalhar ajudam a prevenir o sofrimento.
Uma das mudancas € racionalizar o tempo com atividades que permitam desafogar o
estresse, de modo inteligente e urbanizado, essas atividades podem afastar
comportamentos e atitudes que fazem mal, e que, consequentemente, tornam um
ambiente de trabalho desagradavel e ndo psicologicamente saudavel.

Essa autora (2004, p. 163) ainda cita diferentes modelos de gerenciamento que
foram testados e ajudam a combater o sofrimento, como 0s programas de relaxamento
de bem-estar e os circulos de saude. Eles incluem relaxamento corporal e mental, além
de discussbes saudaveis sobre questbes socialmente relevantes. Esses trabalhos
trazem um resultado positivo para a organizagdo, pois aumentam a auto-estima de
cada trabalhador e tendem a reduzir o aparecimento de conflitos pessoais,
influenciando nos estilos e nas condi¢des de trabalho.

Assim, os programas de qualidade de vida no trabalho, quando desenvolvidos
pelas empresas, visam a diminuicdo do absenteismo por motivo de doenca e a redugéo
dos acidentes de trabalho, ou seja, essas empresas estdo percebendo que é mais
barato investir na qualidade de vida do que nos gastos médicos e nos custos
decorrentes de doencas de seus empregados (SIQUEIRA, 2006).

E preciso proporcionar prazer aos trabalhadores para ajudar a prevenir e
combater o sofrimento. Uma das fontes geradoras de prazer no trabalho séo os valores
das organizacdes. Esses valores devem favorecer uma organizacdo do trabalho

flexivel, marcada pela possibilidade de negociacbes das regras e normas dos
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processos de trabalho, com participacdo dos trabalhadores e gestdo coletiva das
necessidades individuais e organizacionais (MENDES; TAMAYO, 2001).

As pessoas dentro da organizacdo precisam saber qual postura € aceitavel e
qual é reprovavel no ambiente de trabalho onde estdo. Ha a necessidade de limites
bem definidos para que se evitem abusos. Nesse ponto, € muito importante que 0s
funcionarios estejam livres para emitir suas opinidées. A comunicac¢ao dos chefes com os
subordinados deve existir de forma aberta e coerente, para haver entendimento e
dialogo. A comunicacdo precisa ser eficaz, para que o trabalhador sinta-se parte da
organizacao, ndo havendo seu isolamento.

Os chefes devem conhecer e estabelecer metas pessoais plausiveis para cada
membro do grupo e as valorizar, ajudando cada membro a alcanca-las, além de ter o
dever de proporcionar aos seus subordinados um feedback de seu trabalho. Isso gerara
um clima de satisfacéo do trabalhador dentro do seu ambiente de trabalho.

Mendes e Tamayo (2001), ao falar de prazer e sofrimento no trabalho explicitam
que:

O prazer é vivenciado quando sdo experimentados sentimentos de valorizacao
e reconhecimento no trabalho. A valorizacdo é o sentimento de que o trabalho
tem sentido e valor por si mesmo, é importante e significativo para a
organizagdo e a sociedade. O reconhecimento é o sentimento de ser aceito e
admirado no trabalho e ter liberdade para expressar sua individualidade. O
sofrimento é vivenciado quando experimentado o desgaste em relagdo ao
trabalho, que significa a sensacdo de cansaco, desédnimo e descontentamento

com o trabalho. Assim sendo, prazer-sofrimento sdo vivéncias de sentimentos
de valorizacéo, reconhecimento e/ou desgaste no trabalho.

Assim, para combater o sofrimento, é necessario haver na empresa meétodos de
valorizacéo e reconhecimento dos trabalhadores. Isso ira compensar todo o empenho e
o desgaste, e proporcionara o desejo de continuar produzindo e, com isso, tera a sua
realizacéo profissional.

A direcdo da empresa também é responsavel na prevencdo e no combate, de
forma eficaz, ao sofrimento no trabalho. O ideal € o treinamento desses gerentes, com 0
fim de que eles incorporassem habilidades para reconhecer conflitos e trata-los de
forma mais produtiva. No entanto, a cultura da direcdo de uma empresa é um

empecilho sério para esses treinamentos (GUEDES, 2004, p. 163).
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Por fim, a prevencdo e o combate do sofrimento exigem a formacdo de um
grupo de profissionais multidisciplinares. Deve-se envolver diferentes atores sociais:
administradores, sindicatos, psicélogos, advogados, médicos do trabalho e outros
profissionais de saude, socidlogos, antropologos... Essa unido deve promover
programas e cursos que ensinem os trabalhadores a praticar sua defesa e ndo serem
vitimas diante de situacfes sofrimento e de abuso.

Outra forma de prevencédo é a melhoria da socializa¢do do individuo, ou seja, é
promover a aceitacdo das diferencas dentro do grupo: “(...) regras devem ser adotadas
para proteger das queixas aquele individuo, mesmo se ele ou ela se opde ao ponto de
vista geral do grupo” (GUEDES, 2004, p. 164).

Por fim, o chefe deve expressar seus sentimentos, tendo a obrigacdo de
elogiar, quando o empregado merecer, e fazer criticas construtivas, tudo visando o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho agradavel. As diversidades precisam ser
respeitadas, deve-se ter a liberdade de expressao e de comunicacao, com o objetivo de
gue todos se sintam bem e tenham prazer em desempenhar seu trabalho, com pouca
possibilidade de causar sofrimento no ambiente de trabalho.

Foram citados alguns passos iniciais, preventivos e/ou repressivos, para a
conquista de um ambiente de trabalho isento de sofrimento, maus-tratos e violéncias,
ou seja, de assédio moral. Isso permitird um maior aproveitamento da forca humana de

trabalho, que conduzira a satisfagédo no trabalho.

1.4 O assédio moral e a legislacéo brasileira

No Brasil também h& uma preocupacao relativa ao assédio moral, assim como
tem ocorrido em todo o mundo. No ambito juridico, os manifestos e atitudes vém

ocupando os campos federal, estadual e municipal.

1.4.1 Federal
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Na esfera federal, alguns instrumentos normativos podem ser aplicados ao
assédio moral. A Constituicdo, quando expde os direitos fundamentais, que seréo
objeto de capitulo posterior, protege alguns direitos que sdo atingidos pelo assédio
moral.

A Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, Decreto-Lei n° 5.452/43, aponta o
gue pode ser feito durante o processo de assédio moral, enquanto ainda esta vigente a
relacdo de trabalho. A Lei n° 9.029/95 complementa a Consolidagdo das Leis do
Trabalho. Nesse sentido, expde Claudio Armando Couce de Menezes (2002, p. 194):

No Brasil, o assédio, além da nulidade da despedida e da reintegracdo no
emprego (art.4°, I, da Lei n°® 9029/95), pode dar nascimento a pretensao de
resolucdo do contrato do empregado por descumprimento de deveres legais e

contratuais (art. 483, d, da CLT), rigor excessivo ou exigéncia de servicos além
das forcas do trabalhador (art. 483, a e b, da CLT).

Sobre a citada lei, comenta Hadassa Ferreira (2004, p. 108): “Em 1995 foi
publicada a Lei n° 9.029, cuja finalidade era coibir praticas discriminatorias por motivo
de sexo, origem, raca, cor, estado civil, situacéo familiar ou idade”.

Claudio Menezes (2002, p. 194) comenta também que o comportamento
inadequado dos empregados, agindo como assediadores, € justa causa para a rescisao
do contrato. Ele afirma: “Também autoriza a justa causa dos colegas, chefes, gerentes,
diretores, responsaveis pelo agir ilicito (art. 482, b, da CLT)".

O artigo 483 da Consolidagcédo das Leis do Trabalho enumera as hipdteses em
que o empregado pode pedir a extincdo do contrato por descumprimento das
obrigacdes pelo empregador. Os itens que se mostram relevantes ao presente caso sao
as alineas a, b, d, e e g do mencionado artigo, que rezam:

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacéo quando:

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

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

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

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

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.
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Portanto, de acordo com a CLT, a pratica de assédio moral que envolva
quaisquer das hipoéteses referidas enseja rescisdo do contrato de trabalho por parte do
empregado, devido a falta do empregador ou prepostos. E o caso tipico do assédio
moral descendente, ou seja, aquele sofrido pelo empregado. Porém, s6 sao tratados os
casos de conduta ativa do superior, ndo abordando os casos de omissdo, como a
indiferenca e o isolamento.

As modalidades de assédio moral ascendente, isto é, contra o superior
hierarquico, e horizontal, ou seja, contra colegas, encontram tutela nos incisos b, h, j e k
do artigo 482 da Consolidagéo das Leis do Trabalho. Eles dispdem:

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

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento; |[...]

h) ato de indisciplina ou de insubordinacgéo; [...]

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢des, salvo em caso de legitima
defesa, prépria ou de outrem; [...]

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o

empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa,
propria ou de outrem [...]

Na Céamara dos Deputados tramita um Substitutivo do Projeto de Lei n°
5.970/01, que garante ao trabalhador o direito de rescindir unilateralmente o contrato de
trabalho no caso de coacdo moral. Ele sugere que o artigo 483 da CLT vigore acrescido
da alinea h, redigido da seguinte maneira:

AT 483
h) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele, coacdo moral, por meio
de atos ou expressfes que tenham por objetivo ou efeito atingir sua dignidade

ou criar condigbes de trabalho humilhantes ou degradantes, abusando da
autoridade que lhe conferem suas fungdes.

Sugere, também, que a alinea h seja citada no § 3° do mencionado artigo, além

de ser feita a insercao do artigo 483-A, com a seguinte redacao:

Art. 483-A Quando a rescisdo do contrato de trabalho for decorrente da pratica
de coacado moral prevista na alinea “h” do artigo anterior, 0 juiz aumentara, pelo
dobro, a indenizacdo devida em caso de culpa exclusiva do empregador.

O projeto possui uma justificacdo muito bem fundamentada:
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A evolucdo recente das condi¢Bes de trabalho tem se dado sob o influxo de
condi¢des extremamente desfavoraveis ao trabalhador.

O problema do chamado, na Franca, “assédio moral” e, nos EUA, “tirania no
local de trabalho”, e que aqui preferimos denominar pela expressdo menos
equivoca de coacdo moral, vem se agravando nessas novas circunstancias,
constituindo-se hoje em fendmeno existente em larga escala, que coloca em
risco a sanidade fisica e mental dos trabalhadores em larga escala.

Segundo a Unido Geral dos Trabalhadores portuguesa, uma pesquisa realizada
no ambito da Unido Européia, em 1996, constatou que 4% dos trabalhadores (6
milhdes de trabalhadores) tinham sido submetidos a violéncia fisica no
ambiente de trabalho no ano precedente, 2% a assédio sexual e 8% a
intimidacdes e a coacdo moral.

Em parecer dado a Projeto de Lei em tramitagdo no Congresso de Portugal,
essa entidade define a violéncia moral desencadeada costumeiramente contra
trabalhadores no local de trabalho como o comportamento
vexatorio/persecutério sistematico por parte da empresa ou dos seus
representantes, que implicam na degradacdo das condi¢bes de trabalho, com a
finalidade de forcar a cessacdo da relacdo de trabalho ou a modificacdo do
status do trabalhador, e assim a descreve:

“De facto... o terrorismo psicolégico ou assédio moral se corporiza por
consideragfes, insinuacdes ou ameacas verbais e em atitudes que se traduzem
numa degradacdo deliberada das condicbes fisicas e psiquicas dos
trabalhadores nos locais de trabalho que visem a sua desestabilizacédo psiquica
com o fim de provocar o despedimento, a demissdo forcada, o prejuizo das
perspectivas de progressdo na carreira, 0 retirar injustificado de tarefas
anteriormente atribuidas, a penalizacdo do tratamento retributivo, o
constrangimento ao exercicio de funcfes ou tarefas desqualificantes para a
categoria profissional, a exclusdo da comunicacdo de informacdes relevantes
para a actividade do trabalhador, a desqualificacéo dos resultados ja obtidos.”

O art. 79, |, da Constituicdo Federal, assevera que € direito do trabalhador uma
“relagdo de trabalho protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa”,
prevendo a estipulacdo legal de indenizagcdo compensatéria, com essa
finalidade.

Nenhuma despedida mais arbitraria e injusta do que aquela que forca o
trabalhador a pedir, ele mesmo, a sua demisséo, por lhe ter sido tornado
insuportavel o ambiente de trabalho, pela perseguicdo sistematica e pela sua
submissédo a comportamentos vexatorios, humilhantes e degradantes, pelo que
estamos convencidos da necessidade de aprovacdo, neste Parlamento, de
normas que protejam o trabalhador dos efeitos deletérios desses atos dos
patrdes ou de seus prepostos.

O projeto deixa ainda algumas questdes pendentes, pois ndo prevé a nulidade,
ou mesmo a anulabilidade, dos atos e efeitos do assédio moral, muito menos as
consequéncias especificas, as quais podem ser administrativas, para o agente
assediador.

Outrossim, ha outros projetos de lei tramitando na Camara dos Deputados que
tratam diretamente do assédio moral. Sdo eles: PL n°® 4742/01, PL n° 5887/01, PL n°
4960/01, PL n° 5971/01, PL n° 4591/01, PL n° 2369/03, PL n° 2593/03 e PL n° 4326/04.
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Alguns desses projetos de lei estdo apensados e buscam alterar o Codigo Penal. Séo
eles: PL n° 4742/01, PL n° 4960/01, PL n° 5887/01 e PL n° 5971/01.
O Projeto de Lei n° 4742/01 propde a insercdo do artigo 146-A no Codigo Penal
Brasileiro, que trata do crime de assédio moral no trabalho, com a seguinte redacao:
Art. 146 — A: Desqualificar, reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou
atitudes, a auto-estima, a seguranca ou a imagem do servidor publico ou

empregado em razédo de vinculo hierarquico funcional ou laboral.
Pena: Detencédo de 3 (trés) meses a um ano e multa.

O relator sugeriu um substitutivo (Substitutivo ao Projeto de Lei n® 4742, de
2001) com ainsercao do artigo 136-A, nos seguintes termos:
Art. 136 — A: Depreciar, de qualquer forma e reiteradamente a imagem ou o
desempenho de servidor publico ou empregado, em razédo de subordinagao
hierarquica funcional ou laboral, sem justa causa, ou trata-lo com rigor

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

Os outros projetos apensados caminham no mesmo sentido, de tentar inserir o
crime de assédio moral, definindo seu conceito de alguma forma e em algum local do
Caodigo Penal. Aguardam apreciacao para tal feito.

Hadéassa Ferreira (2004, p. 112) sustenta que o sistema criminal ndo inibe que o
ato continue a ser praticado. Portanto, para ela tipificar o assédio moral como crime,
nao é a principal solucéo:

A via administrativa, juntamente com a aplicacdo de normas trabalhistas de
cunho indenizatério e a imposicdo de multas, podera ser um instrumento muito
eficaz na tutela juridica do assédio moral. Antes de se sobrecarregar outro
sistema juridico-legal, no caso o penal, é preciso potencializar a aplicabilidade

das normas trabalhistas garantindo o efetivo cumprimento de seus principios e
garantias protecionistas.

Um outro projeto de ambito federal € o Projeto de Lei n° 4591/01, que dispbe
sobre a aplicacdo de penalidades a préatica de assédio moral por parte de servidores
publicos da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais a seus
subordinados. Assim, sua proposta é alterar a Lei n° 8112, de 1990, punindo a pratica
do assédio moral entre os servidores publicos.

O referido projeto propde a insercdo do artigo 117-A e as modificacdes
necessarias em virtude desse acréscimo nos artigos 132 e 137. Assim, o artigo 117-A

traria a seguinte redacao:
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Art. 117-A E proibido aos servidores publicos praticarem assédio moral contra
seus subordinados, estando estes sujeitos as seguintes penalidades
disciplinares:

| - Adverténcia;

Il - Suspenséo;

[l - Destituicdo de cargo em comissao;

IV - Destitui¢céo de fungdo comissionada;

V - Demisséo.

§ 1° - Para fins do disposto neste artigo considera-se assédio moral todo tipo de
acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a auto-estima e a seguranca
de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em
dano ao ambiente de trabalho, & evolugéo profissional ou & estabilidade fisica,
emocional e funcional do servidor incluindo, dentre outras: marcar tarefas com
prazos impossiveis; passar alguém de uma éarea de responsabilidade para
funcdes triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um servidor
s6 se dirigindo a ele através de terceiros; sonegar informacdes necessarias a
elaboracdo de trabalhos de forma insistente; espalhar rumores maliciosos;
criticar com persisténcia; segregar fisicamente o servidor, confinando-o em local
inadequado, isolado ou insalubre; subestimar esfor¢os.

§ 2° - Os procedimentos administrativos para apuragéo do disposto neste artigo
se iniciardo por provocacdo da parte ofendida ou pela autoridade que tiver
conhecimento da infracao.

§ 3° - Fica assegurado ao servidor denunciado por cometer assédio moral o
direito de ampla defesa das acusacgdes que Ihe forem imputadas, sob pena de
nulidade.

8§ 4° - A penalidade a ser aplicada seré decidida em processo administrativo, de
forma progressiva, considerada a reincidéncia e a gravidade da acéo.

§ 5° - O servidor que praticar assédio moral devera ser notificado por escrito da
penalidade a qual sera submetido.

O Projeto de Lei n° 5972/01 encontra-se apensado ao projeto citado acima por
buscar o mesmo tipo de regulamentacéo.

O Projeto de Lei n° 2369/03 dispde sobre o assédio moral nas relacbes de
trabalho, estipulando sua proibicdo. A proposta ndo transforma o assédio moral em
crime, mas em ilicito trabalhista, que pode gerar o direito a indenizagdo. A pena
indenizatéria, conforme o texto, tera o valor minimo equivalente a dez vezes a
remuneracdo do empregado, sendo calculada em dobro em caso de reincidéncia. A
proposta, que tramita em caratér conclusivo, esta em analise na Comisséao de Trabalho,
Administracdo e Servico Publico. Depois seguira para a Comissdo de Constituicdo e
Justica e de Cidadania. Ele prop6e a edigao de uma lei com a seguinte redagao:

Art. 1° E proibido o assédio moral nas relacées de trabalho.

Art. 2° Assédio moral consiste no constrangimento do trabalhador por seus superiores
hierarquicos ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo, deliberado
ou ndo, ou como efeito, a degradacgéo das relacbes de trabalho e que:

| - atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou
Il - afete sua higidez fisica ou mental, ou
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Il — comprometa a sua carreira profissional.

Art. 3° E devida indenizacdo pelo empregador ao empregado sujeito a assédio moral,
ressalvado o direito de regresso.

§ 1° A indenizacéo por assédio moral tem valor minimo equivalente a 10 (dez) vezes a
remuneracao do empregado, sendo calculada em dobro em caso de reincidéncia.

§ 2° Além da indenizacdo prevista no § 1°, todos os gastos relativos ao tratamento
médico serdo pagos pelo empregador, caso seja verificado dano a saude do
trabalhador.

Art. 4° O empregador deve tomar todas as providéncias necessarias para evitar e
prevenir o assédio moral nas relagdes de trabalho.

§ 1° As providéncias incluem medidas educativas e disciplinadoras, entre outras.

§ 2° Caso nao sejam adotadas medidas de prevencao ao assédio moral e sendo esse
verificado, o empregador esta sujeito a pagamento de multa no valor de R$ 1.000,00
(um mil reais) por empregado, sendo o valor elevado ao dobro na reincidéncia.

Art. 5° O assédio moral praticado por empregado, ap0s ter sido orientado sobre a sua
proibicdo, enseja sanc¢éo disciplinadora pelo empregador.

Paragrafo Unico. A sancdo disciplinadora deve considerar a gravidade do ato
praticado e a sua reincidéncia, sujeitando o empregado a suspensao e, caso nao seja
verificada alteracdo no seu comportamento apés orientacdo do empregador, a
rescisdo do contrato de trabalho por falta grave, nos termos do art. 482 da
Consolidacéo das Leis do Trabalho — CLT.

Art. 6° Esta lei entra em vigor na data de sua publicacéo.

Em conjunto com o projeto, tramita o Projeto de Lei n° 2593/03, da Deputada
Maria do Rosario (PT-RS). O projeto da referida parlamentar altera a Consolidacdo das
Leis do Trabalho (CLT), com o mesmo objetivo de proibir a pratica de assédio moral nas
relacOes trabalhistas.

Um ultimo projeto que tramita na Camara sobre o assunto € o Projeto de Lei n°
4326/04, da entdo deputada Maninha (PSol-DF), que institui o dia 2 de maio como o Dia
Nacional de Luta contra o assédio moral. O projeto sugere que a data sera importante
para que o0 tema esteja na pauta nacional, sendo debatido tanto nas empresas
privadas, por trabalhadores e empregadores, quanto nas instituicbes publicas. A
proposta, que tem carater conclusivo, ja foi aprovada pela Comissdo de Educacéo e
Cultura. O texto ainda sera analisado pela Comissdo de Constituicdo e Justica e de
Cidadania.

Ha outras legislacbes federais que podem relacionar-se indiretamente com o
assédio moral: PL n° 6161/02, que visa a protecdo contra a coacdo moral no emprego;
Portaria n® 1.679/02, do Ministério da Saude, que dispde sobre a estruturacédo da rede
nacional de atencdo integral a satude do trabalhador no SUS; Resolucdo n°® 1488/98, do
Conselho Federal de Medicina, que aborda os deveres dos médicos em relacdo a
saude do trabalhador; regulamento da Previdéncia Social (Anexo do Decreto n°® 3.048,
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de 06 de maio de 1999), que mostra o quadro de agentes patogénicos causadores de
doencas profissionais ou do trabalho; PL n° 61/99, que versa sobre 0 assédio sexual; e

a lei contra os crimes de tortura.

1.4.2 Estadual

Alguns estados ja se manifestam no sentido de combater o assédio moral. O
Rio de Janeiro aprovou a Lei n® 3921, de 23 de agosto de 2002, que veda o0 assédio
moral no servico publico estadual. O Estado do Rio Grande do Sul também aprovou a
Lei Complementar n° 12.561, de 12 de julho de 2006, no mesmo sentido da legislacao
fluminense.

Da mesma forma foi com o Estado de S&o Paulo, que editou a Lei n° 12.250,
de 9 de fevereiro de 2006, que veda o assédio moral no ambito da administracéo
publica estadual direta, indireta e fundacfes publicas.

O Estado de Mato Grosso também aprovou lei complementar, em 24 de mar¢o
de 2009, que acrescentou o inciso XIX ao artigo 144 da Lei Complementar n® 04, de 15
de outubro de 1990. Esse inciso tem a seguinte redacdo: "XIX - assediar sexualmente
ou moralmente outro servidor publico."

Varios estados possuem projetos de lei com a mesma finalidade, entre eles
estdo os Estados da Bahia, do Ceard, do Espirito Santo e de Pernambuco.

1.4.3 Municipal

Muitas cidades ja possuem leis aprovadas sobre o assunto. Em S&o Paulo, séo
elas: Americana (Lei n® 3671/02), Campinas (Lei n°® 11409/02), Guarulhos (Lei n°
358/02), Iracemapolis (Lei n® 1163/02), Jaboticabal (Lei n°® 2982/01), Ubatuba (Lei n°
2120/01), Sao Paulo (Lei n°® 13288/02). Observa-se que todas as leis s&o
aproximadamente do mesmo periodo. H4, ainda, legislacdo das cidades de llhabela
(Lei n° 138/02), de Ribeirdo Preto (Lei n° 9736/03), de Praia Grande (Lei Complementar
n° 430/05), de Amparo (Lei n° 3234/06), de Araraquara (Lei n°® 6555/07), de Suzano (Lei
n° 4103/07), entre outras.
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Em outros estados tem-se, entre outras, as seguintes leis: Cascavel/PR (Lei n°
3243/01), Natal/RN (Lei n° 189/02), Sao Gabriel do Oeste/MS (Lei n°® 511/03),
Sindrolandia/MS (Lei n° 1078/01), Santa Maria/RS (Lei N° 4552/02), Presidente
Venceslau (Lei ordinaria n°® 2377/03) e Juiz de Fora (Lei n°® 10607/2003).

Sobre tais leis, comenta Hadassa Dolores Bonilha Ferreira (2004, p. 109):

Todas essas leis prevéem a figura do assédio moral na Administracao Publica.
Elas tracam o conceito do fendmeno baseando-se nas definicdes psicolégicas
ja comentadas. Vislumbram, também, para os agentes assediadores, sancdes
gue vao desde curso de aprimoramento profissional, adverténcia e multa, até

suspensao e demissdo. As penalidades variam, de acordo com a gravidade e a
reincidéncia na préatica do assédio moral.

Vérias cidades proporam projetos de leis, como em Cruzeiro/SP, Curitiba/PR,
Guararema/SP, Guaratingueta/SP, Reserva do lguacu/RS, Presidente Venceslau/SP,
Ribeirdo Pires/SP, Sao José dos Campos/SP e Vitoria/ES.

Conclui-se, portanto, que o Brasil ja apresenta uma participacdo no combate ao
assédio moral, distribuida entre varias partes do pais, faltando uma regulacdo federal
especifica para o assunto.
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2 DANO MORAL E A RESPONSABILIDADE CIVIL

2.1 Dano moral

Ficou claro que o assédio moral é caracterizado pelas ofensas e humilhagcdes
reiteradas, que ferem os direitos da personalidade, o que gera, por conseguinte, o dano
moral. Desse modo, a consequéncia juridica imediata do assédio moral é a obrigacéo
de indenizar e o principal resultado do assédio moral é o dano moral, passivel de ser
indenizado.

Nesse sentido a Constituicdo Federal de 1988 estabelece em seu artigo 5°,
incisos V e X, a possibilidade de ressarcimento pelo dano moral. Eles dispde,
respectivamente, que: “E assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo,
além de indenizacdo por dano material, moral ou a imagem” e “Sao 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 violagao”.

Num primeiro momento Gustavo Filipe Barbosa Garcia (2003, p. 62) demonstra
como é definido o dano moral num ambito genérico e depois aplica o conceito ao Direito
do Trabalho. Ao esclarecer a definicdo de dano moral, ele afirma:

[...] pode-se conceituar o dano moral como leséo a direitos extrapatrimoniais da
pessoa, violando a honra, a dignidade, a intimidade, a imagem ou outros
direitos da personalidade [...]

Por dano moral trabalhista entenda-se aquele ocorrido no d&mbito do contrato de
trabalho, no seu bojo e em razao da sua existéncia, envolvendo os dois polos
desta relacdo juridica (de emprego), quais sejam, 0 empregador e 0O

empregado. Normalmente, este se apresenta como lesado e aquele como
sujeito ativo, embora nada impeca que estas posicdes se invertam.

Com isso, o local de trabalho é bastante favoravel a préatica do assédio moral e,
consequentemente, do dano moral, devido ao ambiente competitivo e dotado de
rivalidades. Alexandre Agra Belmonte constata que (2007, p. 131):

[...] o obreiro se coloca a disposicéo do empregador em estado de subordinacao

juridica e assim se obriga a permanecer como condi¢éo executiva de contrato,
colocando em risco a sua forca fisica e/ou intelectual de trabalho, muitas vezes
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a propria vida, e ainda os seus atributos valorativos da personalidade: a honra,
a imagem, a vida privada e a intimidade. Conclui-se que a relagdo de emprego
é fonte latente de ocorréncia de danos morais.

Daniel Iltokazu Gongalves (2003, p. 10) também comenta sobre o0 assunto:

N&o é exagero afirmar ser o Direito do Trabalho o ramo juridico em que mais se
propaga o dano moral, em razdo da propria condicdo de subordinacdo do
trabalhador, o que faz aumentar as possibilidades de ser moralmente atingido
por alguma inclinagcéo potestativa do empregador.

Assim, ha uma facilidade de ocorrer dano moral relativo ao empregado, mas
pode ocorrer também em relagdo ao empregador.
Desse modo, o responsavel civiimente tem o dever de pagar a indenizacéo

devida a vitima, é o que esclarece Claudio de Menezes (2002, p. 194):

[...] talvez o mais importante efeito juridico é a possibilidade de gerar a
reparacdo dos danos patrimoniais e morais pelos gravames de ordem
econdmica (perda do emprego, despesas com médicos, psicdlogos...) e na
esfera da honra, da boa fama, do auto-respeito e da salde psiquica e fisica, da
auto-estima.

Nem se argumente com a auséncia de previsdo legal para o assédio moral,
uma vez que € assegurada pela CF o respeito a dignidade humana, a

cidadania, a imagem e ao patriménio moral do obreiro, inclusive com a
indenizacao por danos morais (art. 5°, V e X, da CF).

Alexandre Belmonte (2007, p. 126), ainda, sustenta:

Em sede de responsabilidade por dano moral, o interesse tutelado, imaterial,
ligado a aspectos sentimentais da personalidade do sujeito do direito, [...] é
extrapatrimonial, devendo a reparacéo do sofrimento intimo, que é o dano a ser
composto, atentar para a singularidade de que a lesdo ndo esta,
necessariamente, atrelada a verificagdo de prejuizos patrimoniais.

Com isso, a pessoa lesada tem o direito de ser ressarcida quando tem sua
honra, ou qualquer direito relativo a sua personalidade, atingida, sofrendo as
consequéncias de tal fato, ou seja, tem direito a reparacdo por danos morais e

patrimoniais.

2.2 Responsabilidade civil pelo assédio moral no trabalho
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Caracterizado o assédio moral, o responsavel pelo acontecimento do dano

moral sofrido tem o dever de indenizar a vitima. Conforme explana Gustavo Garcia

(2003, p. 62), a “responsabilidade € a obrigacdo de responder pelas consequéncias

juridicas decorrentes do ato ilicito praticado, reparando o prejuizo causado”.

Continuando esse raciocinio, discorre Maria Helena Diniz (2008, 144-145).

O assédio moral no trabalho, fazendo pressédo para que o obreiro se demita,
gera responsabilidade civil por ferir a dignidade do empregado ante o
tratamento injurioso e degradante, visto que traz humilhacgéo repetitiva de longa
duracdo e hostilizagdo no ambiente laborativo, interferindo na vida do
assediado, comprometendo suas relagbes socioafetivas e a sua saude fisica e
mental, acarretando depressdo, angustia, sindrome do péanico, insénia,
inseguranca, incapacidade para o trabalho, desemprego e morte por suicidio.
(...) O lesado por assédio moral podera reclamar em juizo as verbas oriundas
de resilico contratual indireta e indenizacdo por dano moral.

Conclui-se que a responsabilidade civil gera o dever de indenizar a vitima.

Alexandre Belmonte (2007, p. 100) tece alguns comentarios sobre os aspectos da

indenizacao:

A Constituicdo da Republica, de 1988, estabelece o direito a reparagéo de
ofensa a interesses morais, sem fazer exigéncia a necessidade de
repercussdo econdmica para a respectiva indenizabilidade, pelo que néo
exige a necessidade de estabelecimento de sistema tarifério [...]

[..] cabe ao magistrado a escolha da melhor forma de reparacdo: in
natura, pecuniaria e ambas, na Gltima hipétese, por exemplo, quando
determina a retracdo publica e ainda fixa quantia compensatéria do dano
causado.

No tocante a reparacdo pecuniaria, a dificuldade reside na respectiva
fixagdo, em decorréncia de fatores como a subjetividade da leséo, a
dificuldade de mensurar-se a dor intima, a impossibilidade de restaurar-se
o status quo ante, a diversidade de padrbBes éticos e sentimentais das
pessoas e a dificuldade de encontrar-se um valor que compense ou
equivalha a dor intima causada, que ndo tem preco.

No mesmo sentido, Hadassa Ferreira (2004, p. 118) comenta:

Portanto, a pretensdo aqui é demonstrar que, para determinacdo do direito de
indenizacdo por danos morais ocasionados por processo de assédio moral, a
ocorréncia das condutas assediadoras e do dano moral puro bastam. Nao é
necessaria, para esse fim, a presenca das conseqiiéncias na saude do
trabalhador, pois, aqui, as condutas assediadoras funcionam como critério
objetivo para determinar a responsabilidade pelos danos morais.

Dessa forma, a indenizacdo pode ser feita por meio de pagamento pecuniario

ou obrigacdes de fazer, como uma retratagdo publica ou prestagdo de servigcos
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comunitarios. Assim, € uma forma de fazer com que o causador do dano pague pelo

erro que cometeu.

2.2.1 Quanto ao fato gerador

A responsabilidade pelo dano moral no caso do assédio moral é extracontratual,

é o0 que afirma Gustavo Garcia (2003, p. 63):

[...] a responsabilidade em debate ndo é contratual, pois ndo se trata da
inobservancia do que foi pactuado, mas sim de violagdo de dever legal em
sentido estrito.

N&o se nega que estes danos ocorrem no contexto mais amplo da relagédo
juridica de emprego. Inobstante, reitere-se, ndo ha vinculo direto com os
direitos trabalhistas de natureza legal ou contratual, mas sim com o dever
juridico de que a ninguém se deve lesar, verdadeiro principio fundante de todo
o sistema juridico.

Portanto, a responsabilidade, neste caso, € extracontratual, também chamada
aquiliana [...]

Esse autor chega a essa conclusdo porque tal dano ndo fere uma norma
contratual explicita, mas sim uma diretriz geral que rege todas as relacbes entre os
individuos.

Outro autor que discorre sobre a responsabilidade extracontratual é Roberto
Senise Lisboa. Ele (2004, p. 459) a define como: “[...] aquela que decorre diretamente
da lei”. Assim, no caso do assédio moral, decorre da violagdo da Constituicdo e da
Consolidacao das Leis do Trabalho.

Como se denota, o dano ocorre no ambito do contrato de trabalho em razéo
desse contrato existir, mas néo fere diretamente uma de suas clausulas. O respeito a
dignidade do trabalhador ndo é uma clausula do contrato trabalhista. Nesse caso, a

fonte de inobservancia do agressor € a lei e ndo o contrato.

2.2.2 Quanto ao fundamento

O empregado sera ressarcido independente de haver culpa ou ndo do
empregador e tenha ou n&o participado do ato ilicito. E o que afirma Marcia Novaes
Guedes, em seu artigo “Assédio moral e responsabilidade das organizacdes com 0s

direitos fundamentais dos trabalhadores”:
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O novo Cddigo Civil {art. 933} cumpriu a célebre previsdo de Caio Mario,
adotando a teoria objetiva para essa espécie de ilicito. Assim, na ocorréncia de
dano praticado por empregados ou prepostos no exercicio do trabalho que lhes
competir ou por ocasido deste, o empregador responde independentemente de
culpa. Basta que reste provado o ato ilicito - ofensa a uma norma preexistente
ou erro de conduta-, o dano e a relacdo de causalidade.

Por conseguinte, a responsabilidade no caso de caracterizado o assédio moral
€ objetiva, tendo em vista que o empregador indenizard o empregado
independente de culpa, respondendo inclusive por seus empregados e
prepostos.

Diante desse quadro, Maria Helena Diniz (2008, p. 531) assevera que 0 novo

Cadigo Civil consagrou a responsabilidade objetiva do empregador por ato lesivo de

empregado. Todavia, 0 empregador tem direito a acao regressiva contra ele para reaver

0 que pagou ao lesado (CC, art. 934; CLT, art. 462, 81°), pouco importando a questéo

de se apurar se houve, ou ndo, culpa in vigilando ou in eligendo.

2.2.3 Quanto ao agente

A responsabilidade civil pelo assédio moral, partindo do agente, pode ser direta,

ou por fato proprio, ou pode ser indireta, ou por fato de terceiro. E o que comenta

Marcia Novaes Guedes no seu artigo:

No assédio moral tanto temos a responsabilidade civil por fato préprio {CC, arts.
186 e 187}, acdo voluntaria do empregador {dolo e abuso de direito no mobbing
estratégico}, quanto temos a responsabilidade civil pelo fato de outrem {CC, art.
932, IlI} verificavel no mobbing vertical, horizontal e ascendente. Trata-se da
responsabilidade do empregador pelos atos dos empregados, servigais e
prepostos quando agem no exercicio do trabalho que lhes competir ou por
ocasido dele [...].

Na responsabilidade direta o responsabilizado é o proprio agressor, sendo ele

quem pratica o ato e indeniza a vitima. No entanto, ele pode exercer também o papel

de mandante, estando conivente com a situacdo. Ela é conceituada por Roberto Lisboa

(2004, p. 461):

Responsabilidade direta é aquela proveniente de conduta cometida pelo préprio
sujeito sobre o qual recai a imputabilidade.

Na responsabilidade direta, o responsavel é quem pratica o ato danoso. Podera
ser, ainda, aquele que se torna o mandante da conduta prejudicial aos
interesses da vitima.
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Existe, por outro lado, a responsabilidade indireta, a qual também ¢é definida por
Roberto Lisboa (2004, p. 461): “Responsabilidade indireta € aquela proveniente de
conduta cometida por terceiro ou de coisa relacionada com o sujeito sobre o qual recai
a imputabilidade”. Ele acrescenta que (2004, p. 462): “[...] Pelo simples fato de haver
algum vinculo entre o terceiro e 0 responsavel € que este arca com o dever de
reparacéao do dano”.

Logo, o assédio moral, por ser pratica que atinge a esfera pessoal do
trabalhador, gera o dever de reparar o dano. Tal dever cabe ao praticante do ato ou ao
responsavel pelo agente causador do assédio no ambito da organizacdo, ou seja, o
empregador, o qual devera reparar o dano as suas proprias custas e podera pedir

ressarcimento posterior ao seu empregado.
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3 DIREITOS FUNDAMENTAIS E A RESPONSABILIDADE PELO
ASSEDIO MORAL

3.1 Direitos fundamentais dos trabalhadores

A Constituicdo Federal de 1988 regula os direitos fundamentais no Brasil, sendo
muitos deles diretamente aplicaveis aos trabalhadores.

Inicialmente, a Constituicdo Federal, em seu artigo 1° apresenta seus
fundamentos. Dentre esses fundamentos esta a dignidade da pessoa humana, inserido
no inciso Il do referido artigo. Esse fundamento possui uma ligacdo muito forte com as
relacfes de trabalho, pois, segundo Arion Sayao Romita (2009, p. 277):

A dignidade da pessoa humana atua como fundamento do principio estruturante
do Estado democratico de direito e, em consequéncia, impregna a totalidade da

ordem juridica, espraia-se por todos os ramos do direito positivo e inspira nao
s6 a atividade legislativa como também a atuagdo do Poder Judiciério.

A dignidade da pessoa humana é o principio que atrai todos 0s outros
fundamentos e direitos fundamentais. Assim, comenta José Afonso da Silva (2008, p.
105): “Dignidade da pessoa humana é um valor supremo que atrai o contetdo de todos
os direitos fundamentais do homem, desde o direito a vida [...]".

E necessario esposar a argumentacdo de Ingo Wolfgang Sartet (2007, p. 71):

(...) verifica-se que o dispositivo (texto) no qual se encontra enunciada a
dignidade da pessoa humana (no caso, o artigo 1°, inciso lll, da Constituicao
Federal de 1998), contém ndo apenas mais de uma norma, mas que esta(s),
para além de seu enquadramento na condicdo de principio (e valor)
fundamental, é (sdo) também fundamento de posi¢cBes juridico-subjetivas, isto
€, norma(s) definidora(s) de direitos e garantias, mas também de deveres
fundamentais.

O mesmo autor (2007, p. 87) completa a definicdo desse principio:

Em suma, o que se pretende sustentar de modo mais enfatico é que a
dignidade da pessoa humana, na condi¢cdo de valor (e principio normativo)
fundamental que “atrai o contetido de todos os direitos fundamentais”, exige e
pressupde o reconhecimento e protecdo dos direitos fundamentais de todas as
dimensdes (ou geracBes, se assim preferirmos). Assim, sem que se
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reconhecam a pessoa humana os direitos fundamentais que Ihe séo inerentes,
em verdade estar-se-a negando-lhe a prépria dignidade.

Outro importante fundamento do Estado democratico de direito sédo os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa, contido no inciso IV do artigo 1°. Esse
fundamento é reforcado pelo artigo 170 da Constituicdo da Republica, que dispde: “A
ordem econdmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem
por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social [...]".

A Constituicdo da Republica, quando impde a valorizacdo do trabalho humano,
busca reforcar a dignidade em todos os campos da vida humana, inclusive determina
expressamente a valorizacdo da dignidade no ambiente de trabalho. Nesse sentido,
afirma Hadassa Ferreira (2004, p. 93): “Diante de tal raciocinio, a dignidade da pessoa
do trabalhador passa a constituir uma das finalidades da ordem econdémica, devendo
ser principio informador da propria organizacéo do trabalho”.

Conclui-se que a prética do assédio moral viola tanto a dignidade da pessoa
humana como a valoriza¢do do trabalho humano.

Importante destacar outros direitos dos trabalhadores expressos na Carta
Magna. O direito & igualdade, inserido no caput do artigo 5° envolve a proibicdo de
discriminacéo. Os trabalhadores possuem igualdade perante a lei, igualdade de direitos,
igualdade juridica e igualdade de género, de raca, e de idade. Desse modo, nao &
permitido existir discriminacdes relativas ao estado de saude (LER, AIDS), deficiéncia
fisica ou mental ou pela natureza do trabalho (manual, técnico, intelectual).

O artigo 5°, inciso X, declara que é inviolavel a intimidade das pessoas, com
base na liberdade individual. Segundo Arion Sayao Romita (2009, p. 284):

A intimidade é um direito da personalidade do individuo e, portanto, direito do
trabalhador no &mbito da relacdo de emprego. Proteger a vida privada significa
assegurar protecdo a certos aspectos da vida intima da pessoa, que tem o
direito de resguarda-los da intromissdo de terceiros. Trata-se de um direito

negativo, no sentido de excluir do conhecimento de outrem aquilo que sé a
prépria pessoa diz respeito.

Outro direito do trabalhador, contido no mesmo inciso citado, € o respeito a vida
privada. A vida privada contém a intimidade. Arion Romita (2009, p. 289) comenta sobre

este direito:
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A Constituicdo, no art. 5°, inciso X, declara inviolavel a vida privada das
pessoas. Tal como a protecdo a intimidade, a prote¢édo a vida privada alcanca
também a pessoa do trabalhador, quando em foco a relagdo de trabalho
subordinado. Como empregado, o trabalhador é também titular de direitos
fundamentais assegurados genericamente as pessoas, jA que, embora
submetido a subordinacao juridica, conserva as prerrogativas decorrentes da
cidadania: cidaddo na Republica, o trabalhador continua a ser cidaddo na
empresa e, como tal, tem direito a respeito a sua vida privada por parte do
empregador.

O respeito a honra também estd vinculado as relagdes de trabalho. Sobre a
honra, define Arion Romita (2009, p. 293):

A honra é a dignidade que a pessoa realiza em si mesma, refletida na
consideragdo dos demais. Ela assenta na dignidade da pessoa humana e
apresenta dois aspectos: o subjetivo (a dignidade experimentada pela prépria
pessoa) e 0 objetivo (a reputacdo desfrutada perante o meio social a que
pertence).

A honra do trabalhador pode ser ofendida por atos do empregador em varias
ocasides e em todas as fases da relacdo de emprego, desde a pré-contratual
até a posterior a extingdo do vinculo empregaticio. O ordenamento juridico
brasileiro protege a honra do empregado em todos esses transes, a comecar
pelo dispositivo constitucional acima referido (art. 5°, inciso X), que proclama a
inviolabilidade da honra da pessoa, vale dizer, também do trabalhador engajado
numa relacdo de emprego.

Outro direito protegido pela Constituicdo € a imagem do trabalhador. A imagem
€ a idéia que se passa para a sociedade. Assim, boatos, chacotas ou comentarios que
denigram a imagem do trabalhador ndo séo permitidos.

A pratica do assédio moral viola tais direitos, pois invade a intimidade e a vida
privada e afeta a honra e a imagem do trabalhador, devido a difamagGes e golpes
contra sua reputacao.

Outro direito que muitas vezes é ofendido por meio do assédio moral é a livre

manifestacdo do pensamento. E o que discorre Arion Romita (2009, p. 305-306):

A liberdade de pensamento, basicamente una, manifesta-se como a soma de
uma série de liberdades particulares, que tendem a um mesmo fim, porém
suscitam variadas questdes e reclamam solugfes juridicas diferenciadas. No
amago da liberdade de pensamento, a liberdade de opinido € a liberdade de
escolher sua verdade, qualquer que seja o dominio considerado. Quando tem
por objeto a atitude do homem em face da moral e da religido, surge como
liberdade de consciéncia e de crenca. A manifestacéo exterior e & comunicacéo
do pensamento corresponde, segundo os dominios e 0s processos envolvidos,
vasta gama de liberdades distintas: no dominio religioso, a liberdade de culto,
vale dizer, a liberdade assegurada aos crentes de praticar sua religido; em
decorréncia das técnicas utilizadas, a liberdade de imprensa, que concerne
inicialmente a difusdo do pensamento por meios impressos (livros, jornais,
revistas), depois pelo radio, televiséo, cinema, teatro e alcanca a liberdade dos
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espetaculos; a liberdade de ensino e, finalmente, as liberdades coletivas, como
a de reunido, associa¢cdo e manifestacdo. Conexo a tais liberdades, cogita-se
do direito a informacéo.

A manifestagdo do pensamento deve ser respeitada, inclusive no ambiente de
trabalho. Ndo se deve discriminar alguém por apresentar um pensamento ou uma
crenca diferente da maioria. Por outro lado, os trabalhadores tém direito a informacéo,
que compreende o direito de transmitir informacgdes, colher informacdes e ser mantido
informado.

Outro direito que deve ser respeitado nas relacdes de trabalho é o sigilo de
correspondéncias e comunicacfes telegraficas, dados e comunicacdes telefénicas,
disposto no artigo 5°, inciso Xll, da Constituicdo Federal. Ninguém pode adentrar a vida
pessoal do empregado ou invadir suas comunicacfes pessoais. Ha casos de assédio
moral em que ha a violacdo desse direito, ou seja, quando alguém se utiliza desses
meios com a intencdo de adquirir informacdo sobre a vitima para difama-la ou
prejudicar sua reputagao.

Por fim, existem os direitos de solidariedade. Eles se referem aos vinculos que
unem os trabalhadores. Alguns deles podem ser violados pelas perseguices
decorrentes do assédio moral. Dentre eles estdo: o direito aos intervalos, ao repouso,
ao repouso semanal, as férias tranquilas e a saude e seguranca no trabalho. Esses séo
direitos que podem ser oprimidos pelo agressor, que deseja prejudicar e destruir a

vitima de assédio moral.

3.2 Teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas relagfes privadas

A aplicacdo dos direitos fundamentais aos entes privados gera divergéncias.
Negar a responsabilidade dos entes privados pelos direitos fundamentais conduz a
negacdo da prépria pessoa humana como fonte da experiéncia juridica em prol da
liberdade individual. Nesse sentido, afirma Marcia Novaes Guedes (2004, p. 121):

[...] surge a necessidade de se enfrentar a questdo do agigantamento do poder
privado, tomando-se em consideracdo as mdltiplas dimens@es da liberdade,
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reconhecendo a insuficiéncia do primado da autonomia privada como critério
exclusivo e excludente de afericdo dos atos ilicitos, sob pena de se preservar a
imunidade desses poderes, privando de garantias efetivas a maioria que vé a
sua liberdade injustamente violada.

Admitir que na vida privada as pessoas sejam tratadas de forma diferente do

que esta na Constituicdo implica a negacdo da dignidade da pessoa humana, que € o

fundamento dos direitos fundamentais. Assim, a dignidade da pessoa humana,

enquanto principio constitucional absoluto, nunca pode ser afetada. Dessa forma,
constata Mauro de Azevedo Menezes (2003, p. 51):

O conceito de direitos fundamentais, por outro lado, admite perfeita articulacao

com a noc¢do de direitos publicos subjetivos, desde que atualizemos o sentido

destes. Conquanto forjada na perspectiva de garantir ao homem a titularidade

de direitos subjetivos perante ou contra o Estado, a categoria dos direitos

publicos subjetivos evoluiu para estes tornarem-se oponiveis também a
particulares.

Com isso, a teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas relacdes entre
particulares veio para mostrar a aplicagdo de tais direitos as relacdes privadas, mais
precisamente nas relagbes de trabalho, servindo para demonstrar que os direitos
fundamentais dos trabalhadores devem ser respeitados. Ndo ha davida quanto a
vinculacdo aos direitos fundamentais expressos na Constituicdo da Republica para
serem aplicados nas relagcdes entre empregadores e trabalhadores, tendo em vista que
esses ja sao cabiveis em tais relagbes. Todavia, quanto aos direitos individuais, dados

aos cidadaos como um todo, h& controvérsias da vinculacdo ou ndo aos particulares.

3.2.1 Definicao

A teoria da Drittwirkung ou da eficacia dos direitos fundamentais nas relactes
privadas (entre particulares) ou da responsabilidade horizontal sustenta que os direitos
fundamentais ndo mais se contém no paradigma da autonomia privada do estado liberal
e reclamam aplicagdo também contra particulares (GUEDES, 2004, p. 124).

Ha alguns direitos fundamentais que somente sdo aplicaveis ao Estado, como o
direito de asilo e a autodeterminacdo dos povos, mas pode-se distinguir aqueles que
possuem ampla aplicacdo, dentre outros esta a dignidade humana, a liberdade de

expresséo e a igualdade.
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A origem da teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas relacfes privadas
€ alema, mas ela vem sendo adotada por numerosos juristas na lItalia, Espanha,
Portugal, Bélgica, Holanda, Austria, Suica, Jap&o e Africa do Sul (GUEDES, 2004, p.
124).

Em face do agigantamento do poder privado, a autonomia da vontade foi
dissolvida, ndo podendo mais as relacbes privadas serem reguladas apenas por
normas de direito privado, como mostra Marcia Novaes Guedes (2004, p. 124):

A concepcéo liberal dos direitos e liberdades individuais assenta-se no dogma
da igualdade formal, derivada da autonomia da vontade. Diz-se que as relacfes
reguladas pelas normas de direito privado sdo, por definicdo, relacdes entre
iguais, resultado de acordo de vontades entre pessoas livres, enquanto as
relagBes nas quais intervém o Estado (trabalho, consumidor) se caracterizam
como relagées de dominacgéo e subordinacéo. O principio da autonomia privada
se assenta na presuncao juridica da igualdade formal. Ocorre que essa

presuncéo vem se esboroando diante da perversa realidade do agigantamento
crescente do poder privado.

E importante observar que a condi¢do de trabalhador ndo pode ser dissociada
da condicdo de cidaddo. Assim, o trabalhador esta exposto a normas de direito privado
e também a direitos fundamentais. Desse modo, o contrato de trabalho ndo pode
contrariar direitos fundamentais. Relacionando o trabalho com a teoria da eficicia dos
direitos fundamentais nas relacdes privadas, afirma Dalva Amélia de Oliveira (2004, p.
109):

Mesmo em se tratando do trabalho formal, regido pelo Direito do Trabalho, a
teoria tem aplicagdo, porque inimeras questdes podem surgir, ja que este ramo
do direito, como se sabe, alberga tanto normas de ordem publica (que ndo pode
ser objeto de barganha) quanto privada. Logo, na area de discricionariedade,

ndo podem as partes pactuar condicdes que contrariem o0s direitos
fundamentais, ante a irradiacdo destes no ambito privado.

A Constituicdo Federal n&o vincula expressamente os direitos fundamentais ao
Estado, mas ndo ha duvida quanto a responsabilidade dos entes publicos perante tais
direitos. Também, ndo ha motivos para que se afaste a responsabilidade dos entes
privados com os direitos fundamentais. E o que explica Marcia Guedes (2004, p. 132):

Os direitos fundamentais constituem uma concretiza¢cdo normativa da dignidade
humana, por essa razdo diz-se que todas as normas de direitos fundamentais,

no que tange ao contetdo humano, vinculam o estado e os particulares. Em
outras palavras, ao se admitir que os direitos fundamentais, na constituicao
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brasileira, encontram seu fundamento na dignidade da pessoa, obriga a todos
(estado e particulares) [...]

3.2.2 Eficacia indireta ou mediata

Na eficacia indireta ou mediata, o legislador deve aplicar os direitos
fundamentais as relacdes privadas e, caso nao o faca, o juiz deve utilizar a Constituicéo
como base de interpretacao dos fatos para aplicagéo do direito. Dessa maneira, afirma
André Rufino do Vale (2004, p. 148): “A eficcia dos direitos fundamentais nas relacées
privadas requer, por essa forma, a intervencdo do legislador, que os concretiza; ou do
juiz, que os adota como parametro de interpretacdo das normas privadas”.

Essa € uma definicdo intermediaria entre a teoria que nega a aplicacdo dos
direitos fundamentais nas relacdes privadas e aquela que afirma sua eficacia direta.
Segundo a teoria estudada, os direitos fundamentais poderiam ser renunciados pelos
individuos nas relagdes privadas, 0 que ndo ocorreria nas relacbes com o poder
publico. Assim, a Constituicdo seria a ordem de valores, centrada na dignidade da
pessoa humana. Nessa ordem de idéias, Daniel Sarmento (2008, p. 198) ensina:

A teoria da eficacia mediata nega a possibilidade de aplicacdo direta dos
direitos fundamentais nas relacdes privadas porque, segundo seus adeptos,
esta incidéncia acabaria exterminando a autonomia da vontade, e desfigurando

o Direito Privado, ao converté-lo numa mera concretizagdo do Direito
Constitucional.

Logo, de acordo com esse ponto de vista, os direitos fundamentais vincular-se-
iam as relagbes privadas desde que o legislador ordindrio assim estabelecesse ou
desde que o juiz aplicasse tal entendimento.

3.2.3 Eficacia direta ou imediata

Consoante a doutrina da eficacia direta ou imediata, os direitos fundamentais
caracterizam-se pela indisponibilidade pelo legislador. A norma fundamental ndo é uma
regra hermenéutica, mas sim uma norma de comportamento apta a incidir nas relagbes
entre particulares.

De acordo com a teoria, alguns direitos fundamentais séo vinculados apenas ao

Estado, outros, por sua natureza, possuem vinculacdo direta as relagbes entre
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particulares, revestindo-se de oponibilidade erga omnes. Da mesma forma aduz Daniel
Sarmento (2008, p. 205):

Cumpre destacar, no entanto, que os adeptos da teoria da eficacia imediata dos
direitos fundamentais nas relagBes privadas ndo negam a existéncia de
especificidades nesta incidéncia, nem a necessidade de ponderar o direito
fundamental em jogo com a autonomia privada dos particulares envolvidos no
caso.

Fabio Rodrigues Gomes (2005), aplicando a teoria ao Direito do Trabalho,

demonstra os motivos da aplicacéo da eficacia direta as relacdes de trabalho:

[...] Levando-se em conta a natural proeminéncia do empregador sobre o agir
profissional do empregado, bem como a correlata sujeicdo do trabalhador ao
poder de mando do empregador - ndo apenas durante a execucdo de suas
atividades, como também (e principalmente) no momento de admisséo, quando,
via de regra, o individuo esta ansioso por conquistar uma vaga no mercado de
trabalho na tentativa de sobreviver dignamente -, grande parte dos autores,
assim como a maioria dos paises ocidentais de tradicdo romano-germanica,
admite a viabilidade da aplicacdo imediata dos direitos fundamentais na relacéo
de emprego [...] [grifo do autor]

Daniel Sarmento (2008, p. 237) salienta que € forte a teoria da eficacia direta no

direito brasileiro:

Portanto, a Constituicdo brasileira é francamente incompativel com a tese
radical, adotada nos Estados Unidos, que simplesmente exclui a aplicacdo dos
direitos individuais sobre as relacdes privadas. Da mesma forma, ela nos
parece inconciliavel com a posicdo mais compromisséria, mas ainda assim
conservadora, da eficacia horizontal indireta e mediata dos direitos individuais,
predominante na Alemanha, que torna a incidéncia destes direitos dependente
da vontade do legislador ordinario, ou os confina ao modesto papel de meros
vetores interpretativos das clausulas gerais do Direito Privado.

O mesmo autor (SARMENTO, 2008, p. 238) reforca que:

[...] nada ha no texto constitucional brasileiro que sugira a idéia de vinculagao
direta aos direitos fundamentais apenas dos poderes publicos. Afora, é certo,
alguns direitos que tém como destinatarios necessarios o Estado (direitos do
preso, por exemplo), na maioria dos outros casos 0 constituinte nao
estabeleceu de antemdo nenhuma limitagdo no podlo passivo das liberdades
publicas, que afastasse os particulares. Muito pelo contrario, a linguagem
adotada pelo constituinte na estatuicdo da maioria das liberdades fundamentais
previstas no art. 5° do texto magno transmite a idéia de uma vinculacéo passiva
universal.

Ingo Wolfgang Sarlet (2007, p. 370) destaca e concorda com que Daniel

Sarmento explicitou:
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Se a tese da assim designada eficacia mediata (indireta) segue dominante na
doutrina e jurisprudéncia alemas, inclinamo-nos hoje- pelo menos a luz do
direito constitucional positivo brasileiro- em prol de uma necessaria vinculagao
direta (imediata) também dos particulares aos direitos fundamentais (salvo, é
claro, os que tém por destinatario precipuo o poder publico) [...]

Cumpre salientar que na doutrina brasileira esse é 0 posicionamento
observado. Portanto, uma nitida tendéncia de adocdo da teoria da eficicia direta ou

imediata dos direitos fundamentais nas relagcfes privadas.

3.2.4 Criticas

A divisdo entre direitos subjetivos publicos e direitos da personalidade esta
assentada ha mais de um século. Todavia, essa divisdo ndo € mais cabivel, tendo em
vista as mudancas no poder privado e a distor¢do do principio da autonomia privada.
Nesse sentido, Marcia Guedes (2004, p. 127) afirma: “No tempo presente, ja ndo se
pode continuar mantendo a classica divisdo de que os direitos da personalidade
operam no espaco do direito privado e que os direitos fundamentais regem as relacoes
entre os individuos e os poderes publicos”.

No entanto, ha ainda criticas a aplicacdo dos direitos fundamentais as relacdes
privadas, com a fundamentacdo de que isso traria inseguranca juridica e até mesmo
uma dissolugcédo da Constituicdo, ja que ela deixaria de ser uma norma e passaria a ser
mera ordem de valores. Os referidos criticos sustentam que as disposi¢cées do Direito
Civil sdo exaustivas para proteger os direitos individuais, ndo sendo necessario recorrer
as garantias constitucionais. Defendem, também, que a eficacia dos direitos
fundamentais nas relag6es privadas fulminaria com a autonomia individual e destruiria a
identidade do Direito Privado (SARMENTO, 2008, p. 188).

As criticas contra a eficacia direta ou imediata dos direitos fundamentais nas
relacfes privadas sdo comentadas por Daniel Sarmento (2008, p. 239):

Poderiamos, num esforgo de sintese, resumir 0s argumentos esgrimidos contra
a tese da vinculacdo direta e imediata dos particulares aos direitos
fundamentais as seguintes proposicdes [...]: (a) esta vinculagdo direta
compromete em demasia a autonomia privada; (b) ela é antidemocrética, pois
importa em atribuicdo de poderes excessivos ao juiz, em detrimento do
legislador, que é quem deve ponderar os direitos e interesses constitucionais

em jogo nos litigios privados; (c) ela gera inseguranca juridica, na medida em
gue enseja que os conflitos privados sejam solucionados com base em
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principios constitucionais vagos e abstratos, cuja aplicacdo € muitas vezes
imprevisivel; e (d) ela pde em risco a autonomia e identidade do Direito Privado,
permitindo a sua “colonizagéo” pelo Direito Constitucional.

Consoante o autor (SARMENTO, 2008, p. 239), nenhuma dessas criticas
encontra lastro no ordenamento juridico brasileiro. Desse modo, a autonomia privada
ndo é absoluta, podendo ser ponderada pelos direitos e interesses constitucionais. Em
relacdo ao argumento da ilegitimidade democrética, a visdo da Constituicdo Federal
como norma e do Poder Judiciario como seu guardiao destrdi tal argumento. A questéao
da inseguranca juridica é mais ponderavel, porém pode ser refutada, tendo em vista
que as clausulas gerais existem em todos os ramos do direito, e ndo sé o direito privado
deve ser protegido.

Portanto, é preciso criar padrdes para a aplicacdo de cada direito fundamental
nas relacdes privadas, o que ameniza a inseguranca da flexibilidade de interpretacao.
N&o é convincente o argumento da perda da autonomia do direito privado, pois nem o

direito publico nem o direito privado sobrevivem sem a normatividade constitucional.
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CONCLUSAO

A pesquisa proporcionou a compreensdo de que, atualmente, vive-se um
mundo do trabalho bastante turbulento. Isso porque ha uma forte onda de globalizacao,
que trouxe a competicdo acirrada entre as empresas e entre os trabalhadores, o que
favorece o assédio moral e atinge a dignidade do empregado.

O assédio moral é uma figura que surge no bojo da ambicdo humana, na
necessidade de conquista e de estar numa posicao privilegiada em relacdo aos demais.
Ele expde os trabalhadores a praticas reiteradas de humilhacdes, falta de respeito,
indignidade e isolamento. No mesmo local de trabalho, convivem agressor e agredido,
numa relacédo de terror psicolégico, com profundas consequéncias na vida da vitima,
tanto de ordem psicoldgica, como fisica.

Foi enfatizado que a prevencéo é a melhor forma de afastar o assédio moral do
ambiente trabalhista, visto que combater o fato depois que ele ocorre é um processo
muito mais complexo. A prevencado cabe a todos numa organizacao, desde a area de
gestdo de pessoas, que deve conduzir o processo, com a ado¢do de uma politica
especifica e planos de acao, até cada um dos trabalhadores, que deve agir eticamente
e dentro dos limites, para que nao prejudique os demais. Desse modo, a questdo do
combate ao assédio moral parte do desenvolvimento de uma consciéncia coletiva.

No Brasil, ainda ndo ha legislacédo federal especifica sobre o assédio moral no
trabalho, apesar de tramitarem no Congresso Nacional alguns projetos de lei sobre o
assunto. Alguns estados e municipios ja legislaram de forma a inibir e combater o
assédio moral, contando com leis ja aprovadas aplicaveis aos servidores publicos
estatutarios.

Os legisladores tentam afastar o assédio moral, evitando os danos morais
decorrentes dele. O dano moral advém da honra afetada, ou seja, quando os direitos da
personalidade sdo feridos. No caso do assédio moral, a responsabilidade pelo dano
moral é extracontratual, visto que o assédio ndo fere um dispositivo contratual
especifico, mas sim uma diretriz geral que rege todas as relacdes entre os individuos. A
responsabilidade é também objetiva, no sentido de que o empregado deve ser
indenizado independente de haver culpa ou ndo do empregador. O empregador deve
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ressarcir o empregado assediado, mesmo que o assédio tenha sido praticado por um
colega de trabalho, pois o empregador tem o dever de zelar por um ambiente de
trabalho saudavel, podendo depois recorrer ao agressor para reaver 0 que gastou
devido a sua conduta impropria. Assim, a responsabilidade pode ser por fato proprio,
quando o assédio é praticado pelo préprio empregador, ou por fato de terceiro, quando
o empregador se responsabiliza pelo assédio praticado por seu empregado ou
preposto.

A preocupacédo da pesquisa foi mostrar, além da responsabilidade pelos direitos
da personalidade feridos pelo assédio moral, a responsabilidade pelos direitos
fundamentais dos trabalhadores, trazendo, portanto, a discussédo sobre serem ou hao
0s entes privados responsaveis por direitos fundamentais. A partir da analise doutrinaria
relativa a aplicacdo dos direitos fundamentais nas relacbes privadas, € possivel
constatar que, no Brasil, a maioria dos autores afirma que os direitos fundamentais
possuem eficacia imediata frente a particulares, ou seja, sdo aplicados diretamente,
sem depender de disposicdo do legislador ordinario ou de interpretacao do juiz.

Muitos criticos da teoria da eficacia dos direitos fundamentais nas relacdes
entre particulares afirmam que ela fere a autonomia privada, afeta o principio
democratico e enfraquece o direito privado. Tais argumentos ndo S&o convincentes,
pois a autonomia privada ndo é absoluta e ilimitada, ela é pautada pelos interesses
constitucionais; ndo ha ilegitimidade democratica, pois a Constituicdo € regida por
principios democraticos; e tanto o direito privado quanto o direito publico nao
sobrevivem sem regulacéo constitucional.

Portanto, os entes privados devem respeitar os direitos fundamentais, n&o
sendo essa atribuicdo exclusiva do poder publico. A Constituicdo ndo traz norma
explicita afirmando que os direitos e garantias fundamentais devem ser respeitados
pelo Estado, no entanto, ndo ha duvidas de que tais direitos existem para tal fim. Do
mesmo modo, ndo ha como aceitar que a autonomia privada situe-se acima das normas
constitucionais e que seja possivel renunciar aos direitos fundamentais.

Sugere-se para pesquisa posterior a analise de como a teoria da eficacia dos
direitos fundamentais é tratada nos outros paises, se é aceita ou ndo, se a eficacia

adotada é direta ou indireta, aspectos que ndo foram abordados pela presente
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pesquisa, mas que sao de grande interesse, para que o Brasil possa verificar as

posicdes existentes e firmar uma posicao clara relativa ao assunto.
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