O ASSEDIO MORALNAS RELACOES LABORAIS EATUTELA
DA DIGNIDADE DO TRABALHADOR

Francisco das C. Lima Filho*

RESUMO

O presente artigo tem por objetivo demonstrar os elementos identificadores do assédio
moral no ambito da relacdo de trabalho, chamando aten¢do para o fato de que esse
tipo insidioso de violéncia além de constituir ilicito laboral, atenta contra a dignidade
humana do trabalhador. Esse tipo de violéncia no trabalho pode ser equiparada ao
acidente de trabalho e a doenca ocupacional, obrigando o empregador reparar a vitima
pelos danos materiais e morais dele decorrentes, além das indenizagdes trabalhistas.

Palavras-chave: Assédio moral. Dignidade humana do trabalhador. Responsabilidade
do empregador.

1. ORIGEM E TRATAMENTO JURIDICO DO ASSEDIO MORAL
1.1 Origem

Desnecessario lembrar que as distintas formas de violéncia no &mbito das
relagdes humanas nio constituem nenhuma novidade. Ao contrario, sdo situagdes
que, com maior ou menor grau de crueldade e freqiiéncia, tém acompanhado o devir
humano ao longo de sua historia.

O que tem mudado — lembra CORREA CARRASCO (2006, p. 41-93) — ¢
sensibilidade social frente as variadas formas de violéncia que, felizmente, tem
aumentado, com inevitaveis autos e baixos de forma paralela ao desenvolvimento de
nossa civilizagao.

Nao tém sido em vao as tentativas dos distintos sistemas juridicos das
diversas sociedades mais avancadas em articular mecanismos normativos para
bloquear, impedir ou pelos menos prevenir essas formas de condutas ou manifestagdes
de violéncia mais refinadas ou destiladas, como acontece com o assédio moral.

* Juiz Titular da 2* Vara do Trabalho de Dourados- MS. Mestre em Direito (UNB-Brasilia). Mestre e
Doutorando em Direito Social (UCLM- Espanha).

Rev. TRT da 22* Regido | Teresina | v. 4 | n. 1 | p. 205 | jan. / dez. 2007 ‘




Todavia, e apesar disso, elas continuam se manifestando, inclusive e especialmente no
ambiente de trabalho, favorecidas pelo sistema de produgao capitalista em que o lucro
constitui se ndo o unico, pelos menos o principal objetivo de qualquer empreendimento
econdmico, nomeadamente em uma economia globalizada como a que atualmente
predomina em quase todos os Estados desenvolvidos e em desenvolvimento do Planeta.

Assim, o assédio no ambiente do trabalho, embora ndo constitua um
fendmeno novo', tem provocado um interesse crescente nos tltimos anos.

De fato, o mobbing ou terror psicologico no trabalho ¢ um fendmeno nao
emergente, podendo se considerar novidade apenas suas formas e difusdo social, na
medida em que ¢ muito antigo em seus conteudos.

Como adverte abalizada doutrina (NINO ESCALANTE, 2004, p. 9-17) o
assédio moral ¢ um claro fenomeno “etologico*” do ser humano, pois tem suas raizes
na inveja, no ressentimento, na rivalidade, no dominio e na violéncia como forma
atavica de resolver as diferenca e os conflitos interpessoais.

Mas apesar dessa constatagdo, o interesse pelo estudo do assédio
inicialmente foi levado a efeito no campo da psicologia, da psiquiatria, bem como
entre os analistas da gestdo de recursos humanos e, posteriormente no ambito da
prevencdo de riscos laborais, campos esses em que o referido problema tem sido
objeto de preocupagdes mais intensas.

! Bastando lembrar o tratamento que era dispensado aos escravos sequer considerados pessoas humanas, mas
meras “ferramentas falantes” o que, alids, ainda ndo cessou inclusive aqui no Brasil onde continua a pratica
ilicita do trabalho escravo, apenas agora com outra roupagem, como atestam as estatisticas divulgadas pelo
Ministério Publico do Trabalho e pela Organizagio Internacional do Trabalho (OIT) sobre esse terrivel crime
ainda tdo presente e que envergonha a todos nos, inclusive aqui no Brasil. De acordo com levantamento
realizado pela OIT, o numero de matérias publicadas somente na midia impressa sobre a escraviddo
contemporanea cresceu entre 2001 e 2004 em 1.900%, o que evidencia a gravidade do problema que, apesar
de vir recebendo firme combate, tem se feito resistente em varias regides do Pais. Para uma visdo do problema
vale consultar PEDROSO, Eliana. Da negaco ao reconhecimento da escraviddo contemporanea. In: Gabriel
Veloso (Coord.) et. al. Trabalho escravo contemporéineo. O desafio de superar a nega¢do. Sao Paulo:
LTr : ANAMATRA, 2006, p. 18-73.

2 A Etologia, ciéncia do comportamento animal, principalmente o adquirido ou apreendido, também tem
muitas aplicagdes no estudo dos conflitos humanos sobre o territorio, o espago pessoal, a privacidade, as

hierarquias, a defesa dos status. NINO ESCALANTE, José. Ob. cit., p. 10.
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Originariamente o conceito de assédio moral ou mobbing era alheio as
relacdes laborais e inclusive as relagdes humanas (Konrad Larenz). Somente no final
da década de oitenta, quando no campo da psicologia o referido termo se populariza
(LEYMANN apud GARCIA CALLEJO, Jose Maria, 2003, p. 20)%, é que passa a
receber aceitacdo no terreno da psiquiatria (HIRIGOYEN, 2001, p. 19)%, com a
finalidade de analisar as conseqiiéncias que o fenomeno produz nas pessoas que dele
foram vitimas.

Assim, € nesses campos da investigacdo cientifica onde surgem os primeiros
sinais de alarme ante um tipo de comportamento que afeta de forma grave e degradante
a dignidade e a saude do trabalhador e cujo tratamento nos ordenamentos juridicos
era praticamente inexistente.

2 TRATAMENTO JURIDICO NO AMBITO EUROPEU

No ambito europeu a Suécia®, a Frang¢a®, a Finlandia e a Holanda foram os
primeiros Estados a estabelecerem em seus ordenamentos juridicos um marco

3 Heinz Leymann, pioneiro no estudo do assedio moral no trabalho, definiu este fendmeno como aquela
situacdo em que uma pessoa ou grupo de pessoas exerce uma violéncia psicoldgica extrema, de forma
sistematica e recorrente (como média de uma semana) e durante um tempo prolongado (como média uns seis
meses) sobre outra pessoa ou pessoas, a respeito das quais mantém uma relagdo de assimetria de poder, no
local de trabalho com a finalidade de destruir as redes de comunica¢do da vitima ou vitimas, destruir sua
reputacdo, perturbar o exercicio de seus labores e lograr que finalmente essa pessoa ou pessoas acabem
abandonando o lugar de trabalho. LEYMANN, Heiz. La Persecucion en el Trabajo. Seuil, 1996.

4 Para Marie-France Hirigoyen, que publicou dois trabalhos sobre a questio do maltrato psicoldgico na vida
cotidiana na sociedade em geral e outro, mais concreto, sobre a violéncia psicoldgica no dmbito laboral (£/
acoso moral en el trabajo: Distinguir lo verdadero de lo falso), a violéncia psicoldgica é um maltrato que
afeta a sociedade em seu conjunto e tem sua trasladagdo para distintos 4mbitos, como a familia, os grupos
sociais, a escola e, por 6bvio, o ambiente laboral, que constitui um dos lugares mais importantes entre todos
nos quais se desenvolve a atividade das pessoas, possivelmente o mais relevante depois da familia, especialmente
nos dias atuais, na medida em que o trabalho constitui um instrumento para a inser¢éo social do individuo e
com certeza, um dos mais importantes direitos fundamentais sem o qual a grande maioria dos demais direitos
ndo podera ser efetivamente exercidos.

5 O ordenamento juridico sueco tem o privilégio de ter sido o primeiro a incorporar em seu seio uma
regulamentagdo normativa contra o assédio moral no ambito das rela¢des. A Lei de Seguridade e Satde
Laboral, de 21.09.1993 conceitua o assédio moral no trabalho como “recorrentes agdes reprovaveis ou
claramente hostis empreendidas contra trabalhadores individuais, de tipo ofensivo, de tal modo que suponha
o isolamento destes trabalhadores do coletivo que opera no lugar de trabalho”.

¢ A Lei francesa de Modernizagdo Social (Lei n. 2002-73, de 17 de janeiro) que altera o art. 122-49 do
Codigo do Trabalho e o art. 222-2 do Cdodigo Penal estabelece que “nenhum trabalhador deve sofrer condutas
repetidas de assedio moral que tenham por objeto ou efeito uma degradacdo de suas condi¢des de trabalho,
susceptivel de por em perigo seus direitos ou sua dignidade, de alterar sua saude fisica ou mental ou de
comprometer seu futuro profissional”.
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regulador do assédio moral no ambito das relagdes laborais. A Bélgica também editou
norma a respeito do mobbing (Lei de 11.06.2002 — art. 32.3)".

Na Italia embora ndo exista ainda uma lei especifica de carater geral sobre
o fendmeno, mas apenas uma proposicdo do Comité de Trabalho do Senado
(Proposi¢do n. 122) ainda ndo aprovada, na Regido do Lacio o assédio moral foi
disciplinado. Por for¢ca dessa norma (art. 11), que posteriormente foi declarada
inconstitucional se entende por violéncia ou persegui¢do psicoldgica:

todo ato ou comportamento adotado pelo empresario, seu
representante ou pelos superiores ou bem por colegas de mais
alto grau ou de grau inferior, com carater sistematico, intenso
¢ duradouro, dirigido a provocar danos a integridade psicofisica
da trabalhadora ou do trabalhador.

Na Espanha as Leis 55/2003 e 62/2003 tratam assédio discriminatdrio,
inclusive a ultima estabelecendo no seu art. 42 que:

Los convenios colectivos podrdn incluir medidas
dirigidas...(sic), a prevenir al acoso por razon de origen racial
o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, u
orientacion sexual.

Em Portugal o tema do assédio moral foi igualmente tratado no Codigo do
Trabalho (Lei 99/2003).

A Irlanda optou por ndo aprovar normas legais para disciplinar a questao
do assédio moral por entender que a legislagdo vigente contém todas as previsdes
necessarias para afrontar o assunto e somente se mostraria necessario estabelecer
diretrizes ou codigo de praticas que permitam assegurar o cumprimento da legislagao
existente no que se refere a essas condutas.

Nesse Pais existe o Codigo de Pratica da Lei de Relagdes Laborais, aprovado
em 25.01.2002 por Ordem do Ministério de Empresa, Comércio e Emprego da
Republica da Irlanda que estabelece um sistema informal de resolug¢@o de conflitos
decorrentes do assédio moral e outro sistema formal. Pelo sistema informal o
trabalhador busca o apoio de outra pessoa da empresa (colega de trabalho, responsavel

7 Para os fins previstos na Lei sueca o assédio moral no 4mbito laboral é constituido pelas “condutas abusivas
e repetitivas de toda origem, externa ou interna a empresa ou institui¢do, que se manifestam principalmente
mediante comportamentos, palavras, intimidag¢des, atos, gestos e escritos unilaterais que tém por objeto ou
por efeito atentar contra a personalidade, a dignidade ou a integridade fisicas ou psiquica de um trabalhador
(ou de outra pessoa a que resulte aplicavel a lei) por ocasifo da execugdo de seu trabalho, por em perigo seu

emprego ou criar um entorno intimidante, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo”.
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pelo departamento de recursos humanos, representante dos trabalhadores na empresa,
etc) que deve escutar o que se considera ofendido e inclusive mediar entre a vitima e
o suposto assediante para resolver o conflito (RODRIGUEZ GOPE, 2006, p. 121-
154)

Quanto ao Reino Unido, ainda que ndo exista uma legislagdo especifica
sobre a violéncia no ambiente laboral, existem normas que podem perfeitamente
enquadrar o fendmeno, pois referido Pais conta com uma Lei de 25 de margo de
1997 de Protecdo do Assédio que se refere a toda conduta de assédio e ndo
especificamente do assédio no trabalho, além de se também recorrer a lei de 1996
sobre os direitos do Emprego que contém o conceito de despedida voluntaria, que
ndo ¢ se ndo a decisdo do trabalhador de abandonar o posto de trabalho quando
houver descumprimento ou agressdo por parte do empregador ou empresario das
condi¢des contratuais pactuadas, inclusive quando tenha sido objeto de assédio
(RODRIGUEZ GOPE, 2006, p. 131).

A Alemanha encontra-se entre aqueles Paises que optaram por aproveitar
as normas legais existentes. Além disso, ha alguns anos vem desenvolvendo um
modelo de protecdo que tem como base as boas praticas, inclusive t€ém sido firmados
varios convénios coletivos com clausulas preventivas, proibitivas e sancionadoras do
mobbing, inclusive em 1998 o Estado subscreveu um acordo no ambito do Emprego
Publico.

Na Austria embora também ainda ndo exista norma especifica sobre o
assédio no campo das relagdes trabalhistas, a legislagdo laboral introduziu em 2002
a obriga¢do de consulta a psicélogos, com a finalidade de estabelecer medidas
preventivas contra o mobbing, o que evidencia a preocupac¢do daquele Pais com o
fenodmeno do assédio moral.

No ordenamento comunitario europeu a questao do assédio moral ndo foi
objeto de regulamentagdo propriamente dita, pois se tem entendido que essa tarefa
deve ser levada a efeito pelos proprios Estados que compdem a Unido. Porém o
Parlamento Europeu aprovou a Resolugdo sobre o mobbing em 20.09.2001. Sem
embargo, reiteradas Diretivas comunitarias sobre a igualdade tém sido editadas® e de

8 Diretivas 200/43/CE, de 29.06.2000 relativa a aplicagdo do principio de igualdade de tratamento entre as
pessoas sem distingdo de raga, ou de origem étnica; 2000/78/CE de 27.11.2000 referente a criagdo de um
marco geral a favor da igualdade de tratamento em matéria de emprego e de condi¢des de trabalho; 2002/73/
CE de 23.09.2002 que modifica a Diretiva 76/207/CE relativa a aplicagdo do principio de igualdade de
tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao acesso ao emprego, a formagéo e promogao profissional

e as condigdes de trabalho.
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certa forma terminam influenciando na questdo do disciplinamento e na prevencao
contra o assédio moral no ambito das relagdes laborais’.

3 NOS ESTADOS UNIDOS E NA AMERICA LATINA

Nos Estados Unidos também o assédio passou a ser estudado a partir dos
anos noventa como fenomeno tipico do final do século XX nas sociedades mais
avancadas (WYATT et al, 1997) e, posteriormente, apos os trabalhos de LEYMANN,
novos estudos a respeito do mobbing foram publicados naquele Pai (EVANS, 1999),
valendo lembrar que no Canada, Québec conta com disposicdes legais especificas
relativas ao terror psicologico laboral introduzidas em lei geral sobre normas do
trabalho que prevé um procedimento de mediacao dos conflitos decorrentes do assédio
moral, inclusive contando com uma regulacdo de apoio de carater publico
(RODRIGUEZ GOPE, 2006, p. 133).

Na América Latina, no Uruguai foi apresentado ao Paramento Projeto de
Lei disciplinando as faltas laborais graves prevendo no art. 1° o assédio moral € o
assédio sexual ao estabelecer como falta laboral por parte do empregador da atividade
privada, “todo ato de violéncia, injaria, ameaga, ou maus tratos, o qualquer outra
violacdo ao dever de respeito a personalidade fisica ou moral do trabalhador, sempre
que ditos atos revistam de graves, assim como todo ato de assédio sexual”'’ quando
cometidos pelo proprio empregador ou por quem exerca sua autoridade na empresa
(FELKER, 2006, p. 201).

Na Argentina, como informa abalizada doutrina (MAC DONALD:-2006),
embora ndo exista lei de carater nacional a respeito do mobbing no &mbito das relagdes
trabalhistas, as Provincias de Tucuma, Jujuy, Buenos Aires Misionese Santa F¢
aprovaram leis dispondo a respeito do fenomeno, e o Superior Tribunal de Justica da
Provincia de Rio Negro, em 06.04.05 reconheceu o assédio moral como causa de
despedida indireta do trabalhador!'.

® Embora de forma tangencial, verbera Manuel Correa Carrasco, o fendmeno do assédio moral nas relagdes
laborais no ambito da Unido Européia tem sido objeto de defini¢do nas ultimas Diretivas como um
“comportamento indesejavel ligado a um dos motivos de discriminagédo contemplados por diretivas (a saber,
raga, origem étnica, religido, convicgdes, incapacidade, idade, orientag@o sexual) que tem por objeto ou por
efeito atentar contra a dignidade de uma pessoa ou criar um entorno intimidante, hostil, degradante, humilhante
ou ofensivo”. CORREA CARRASCO, Manuel. El concepto de acoso moral en el trabajo. In: Ob. cit., p. 0.
10Versdo de em 12.04.2000.

11 Caso “DUFREY ¢/ENTRETENIMIENTO PATAGONIA SA”.
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4 NO BRASIL

Entre nds, aqui no Brasil, somente mais recentemente ¢ que se comegou a
abordar o fendmeno sob a perspectiva juridica, especialmente no campo doutrinario™
e jurisdicional, na tentativa de estabelecer e definir os perfis juridicos do assédio
moral. Todavia, infelizmente ainda ndo dispomos de uma legislacao federal especifica
que discipline a questdo do assédio moral.

Sem embargo, o assédio sexual® se encontra criminalizado a partir de
2001. Mesmo néo se confundindo com o assédio moral'¥, pode ser uma causa para o
desencadeamento deste'.

Apesar desse vazio legal no ambito do direito federal, existam leis estaduais
€ municipais, especialmente no campo da Administragdo Publica dispondo sobre o
tema do assédio moral'®.

12 Lembra a doutrina que o primeiro estudo a encarar o fendmeno da violéncia moral no trabalho como causa
agravante de problemas de satide no Brasil foi a dissertacdo de mestrado da médica do trabalho Margarida
Barreto, intitulado “Uma Jornada de Humilhacao”. NOVAES, GUEDES, Marcia. Terror Psicologico no
Trabalho. S3o Paulo: LTr, 2. ed. 2005, p. 28-29.

B3 Deacordo com o art. 216-A do Cddigo Penal, na redacdo dada pela Lei 10.224/2001, “Constranger alguém
com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condigdo de
superior hierarquico ou ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo. Pena — detengdo de
1 (um) a 2 (dois) anos”.

14 Porque enquanto no assédio moral no trabalho o que o agressor visa é provocar a destrui¢do psicoldgica e
profissional da vitima, no assédio sexual praticado no ambiente de trabalho, o objetivo do assediador é obter
da vitima uma vantagem de natureza sexual, atentando, assim contra a esfera da intimidade desta, valendo-se
da condigdo de superior hierarquico.

5 Embora exista em tramita¢do no Congresso Nacional o PL 5.970/2001 alterando os artigos 483 e 484 da
CLT dispondo sobre o assedio moral, inclusive quanto & indenizacdo pelos danos dele resultantes. Vale
acrescentar que também tramita no Parlamento o PL 4.742/2001 objetivando tipificar o assedio moral como
crime. Infelizmente parece que ainda no os senhores deputados e senadores ainda ndo tomaram consciéncia
dos graves danos que o problema do assedio moral no trabalho tem causado ndo apenas as pessoas que dele
sdo vitimas, mas também para a economia nacional, para a satide publica e para previdéncia social.

16 Podem ser citadas a guisa de exemplo, a Lei 3.921, de 23.08.02 do Estado do Rio de Janeiro, as Leis
Municipais 13.288, do Municipio de Sao Paulo e Lei 3.361/2002 do Municipio de Americana, ¢ no Mato
Grosso do Sul temos a Lei 1078/2001 do Municipio de Sidrolandia, Lei 511/2003 do Municipio do Séo
Gabriel do Oeste. Todavia, existem em tramitagido no Congresso Nacional os Projetos de Lei n. 4.742/2001
de autoria do Deputado Federal Marcos de Jesus, Projeto de Lei Federal n. 5.980/2001 e Projeto de Lei
5.072/2001 que tratam da questio do assédio moral nas rela¢des laborais, mas que infelizmente ainda néo

sensibilizou o Parlamento, pois até o momento ndo aprovados.
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Enquanto isso e como acima se viu, em muitos paises europeus'’ de ha muito foram
editadas normas tratando da questio do assédio moral, inclusive com a tipificagdo de
varias dessas condutas pela lei penal'®.

5 VISAO DA ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO (OIT) E
DA ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS (ONU)

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) tem demonstrado
preocupacdo com o fenomeno do assédio moral e sexual no campo das relagdes laborais
ao inclui-los no elenco dos atos considerados violéncia no trabalho', concedendo
igual peso aos comportamentos fisicos e psicoldgicos ao valorar plenamente a
importancia dos pequenos atos de violéncia®.

170 Parlamento Europeu aprovou em setembro de 2001 a Resolugdo sobre o Assedio Moral no Trabalho
(Resolu¢a02001/2339), na qual chama a atengo sobre o fendmeno emitindo um conjunto de recomendagdes
as institui¢des, mas sem chegar a definir com precisdo o que se deve entender por assedio moral no trabalho,
porém declara que o problema apresenta diferentes aspectos: conduta agressiva, atentatéria contra a dignidade
e a integridade, violéncia verbas acompanhada inclusive de atos de agressdo fisica, marginalizagdo de o
sofre, etc. Referida Resolugdo ao tempo em que insta o Conselho e a Comissido que incluam em suas pesquisas
sobre a qualidade no trabalho, indicadores quantitativo sobre o assedio moral, pede aos Estados membros
que, com vista a lutar contra o assedio moral e o assedio sexual no local de trabalho, revisem suas legislagdes
ou as complementem, assim como que estudem o conceito de assedio moral no trabalho e elaborem uma
defini¢do uniforme. E mais, recomenda que os Estados membros obriguem as empresas e aos poderes publicos,
assim como os interlocutores sociais, a por em pratica politicas de prevengao eficazes, a prever um sistema de
intercdmbio de experiéncias e a definir procedimentos adequados para solucionar o problema das vitimas do
assedio, de modo a evitar que esse ilicito se repita. Deve ser registrado que quando da edigio daquela Resolugéo,
a Suécia ja havia elaborado uma normativa para lutar contra o assedio moral no ambiente do trabalho, pois
em 1993 o referido Pais aprova uma ordenanga (Ordenanca de 21.09.93 do Comité Nacional de Seguridade
e Higiene no Trabalho) acompanhada de um conjunto de medidas ou instrugdes para o seu desenvolvimento
regulando o problema do assedio moral, o que demonstra a preocupacdo daquele Estado com o problema. De
acordo o que previsto na mencionada normativa o assedio moral pode ser traduzido em repetidas agdes
reprovaveis ou negativas em distintas maneiras, dirigidas contra determinado empregado ou empregados de
uma maneira ofensiva tal que pode provocar que ditos empregados sejam excluidos da comunidade laboral.
18 Registra a doutrina que na Franga, por exemplo, o art. 222-33-2 do C6digo Penal com a redagdo da Lei
220/73, prevé que sera castigado com um ano de prisdo e multa de 15.000 Euros quem assediar a outros
através de repetidas artimanhas que tenham por objeto uma degradagdo das condi¢des de trabalho suscetivel
de atentar a seus direitos e a sua dignidade, de alterar sua satide psiquica ou mental ou de comprometer seu
futuro profissional. GARCIA CALLEJO, Jose Maria. Ob. cit., p. 37.

19 Vide a respeito da violéncia no trabalho, CHAPPELL, Ducan et al. Violence at Work. Genebra: Oficina
Internacional do Trabalho, 3. ed., 2006. Nesse livro os autores mostram um panorama desolador no que se
refere a violéncia no local de trabalho, no qual milhdes de trabalhadores sofrem dos mais variados métodos
de agressdo (psiquicas, fisicas, morais...) resultando em diversos prejuizos fisicos, mentais ¢ emocionais
dando lugar a enfermidades, acidentes de trabalho, desespero e até mesmo levando muitos a morte, o que
demonstra a gravidade do problema que precisa ser atacado de forma concreta, inclusive com a edi¢do de
normas criminalizadoras dessas condutas antijuridicas e desumanas.

20 Revista Trabalho da OIT. Genebra: n. 26, 1998, p. 6-7. Vale a pena consultar matéria publicada non. 56,

janeiro/2006, p. 23-26.
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Com efeito, a Convengdo 111 alusiva a proibi¢do da discriminagdo no
trabalho, embora nao se refira especificamente ao mobbing, ndo deixa de ser um
instrumento importante de combate a este, na medida em que ele constitui uma das
formas de discriminagdo nas relagdes trabalhistas.

Deve-se anotar que a Convengdo 169 sobre os povos indigenas estabelece
no art. 20, n. 2, letra d, “protecdo contra o assédio sexual” que, como antes afirmado,
embora ndo possa ser confundido com o assédio moral, quando praticado em
decorréncia do trabalho e repelido pela vitima, pode dar ensejo ao desencadeamento
deste.

Nao se pode também deixar de mencionar a Convencao 155, de 22.06.1981,
sobre seguranca e saude dos trabalhadores e meio ambiente de trabalho, ratificada
pelo Brasil e aprovada pelo Decreto Legislativo n. 2, de 17.03.1992 e, portanto,
integrante do ordenamento juridico nacional com vigéncia desde 18.05.1993.

E por se tratar de norma internacional sobre direitos humanos fundamentais
do trabalhador, a luz do que estabelecido na recente Emenda 45, referida normativa
internacional tem dignidade de Emenda Constitucional.

Com efeito, parece razoavel entender que ao promulgar o § 3° do art. 5° da
Carta de 1988, a referida Emenda, de 8 de dezembro de 2004 “sem nenhuma ressalva
abjuratoria dos tratados sobre direitos humanos outrora concluidos mediante processo
simples, o Congresso constituinte os elevou a categoria dos tratados de nivel
constitucional’(REZEK, 2005, p. 103).

De acordo com aludida Convencgao 155/OIT o termo “saude”, com relacao
ao trabalho, abrange ndo s6 a auséncia de afec¢des ou de doencas, mas também os
elementos fisicos e mentais que afetam a saude e estdo diretamente relacionados com
a seguranca e a higiene no trabalho” (art. 3, letra d), portanto mencionada normativa
internacional tentou prevenir contra a violéncia no trabalho.

Também a Organizac¢do das Nag¢des Unidas (ONU) compartilha da
preocupacdo em proteger ser humano contra a violéncia, inclusive no trabalho, ¢
claro.

De fato, tanto a Declara¢do Universal dos Direitos Humanos?!, como o
Pacto Internacional de Direitos Econémicos, Sociais e Culturais®* de forma expressa
reconhecem a toda pessoa o direito a seguranga, a saude, a ndo discriminagao, de
ndo ser torturada e a ndo sofrer de qualquer forma tratamento degradante.

2L Arts. 3° e 5°.
22 Art. 12.
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E evidente que aludidas garantias também se aplicam no campo das relagdes
laborais, pois a pessoa nao perde sua condi¢cdo de ser humano apenas porque se
encontra vinculada a outrem por um contrato de trabalho ou uma relagdo de emprego,
ao contrario, exatamente por essa razao, por se encontrar subordinada ao empregador
tende a ter seus direitos fundamentais atingidos.

De fato, a individualidade do trabalhador ¢ descoberta com a
contratualizacdo da relagdo laboral individual. Na medida em que o trabalhador
carrega consigo certos direitos inerentes a sua pessoa que sao prévios a relagdo de
emprego e se acham dotados de uma natureza superior aos que possa ter acordado
em face do contrato de trabalho, mas cujo exercicio vai repercutir inexoravelmente
no proprio pacto laboral e na organizagido empresarial em que se insere, a possibilidade
de agressdo a esses direitos ¢ bastante grande, pois a instituicdo do contrato ¢ a
organizagdo empresarial respondem a outras ldgicas que resultam, prima facie pouco
favoraveis ou as vezes manifestamente desfavordveis ao reconhecimento efetivo e ao
gozo real desses direitos de natureza personalissima.

Ademais, a liberdade de organizacdo € o direito de organizar livremente o
processo de produgdo, isto €, definir objetivos, combinar os fatores de producdo e
dirigir e fiscalizar a atua¢@o das pessoas empregadas na atividade empresarial. Por
isso, essa liberdade, garantida inclusive por forga de preceito legal®, ¢ inerente a
atividade empresarial, na medida em que essa consiste basicamente na combinacao
trabalho/capital para a obten¢c@o de um produto.

Desse modo, ao empresario compete maximizar a producdo, minimizando
os custos, de modo a assegurar rentabilidade ao capital investido, tornando a fungao
ordenadora do poder de diregdo empresarial um instrumento especialmente apropriado
para, por acdo ou omissdo, desconhecer e as vezes lesionar os direitos da pessoa
humana do trabalhador, pois esse poder, de contornos difusos e com acentuada
legitimidade, inclusive em nivel constitucional?, tem a sua disposi¢do de modo
permanente o argumento organizativo €, como conseqiiéncia a propensao para instalar
um ambiente manifestamente adverso e hostil a aqueles direitos.

Nesse quadro justifica-se plenamente a preocupa¢do da normativa
internacional em proteger o trabalhador contra o assédio moral no local trabalho,
especialmente porque como atestam a estatisticas, a violéncia atingiu a indices
preocupantes, o levou, como acima se viu, o Parlamento Europeu aprovar Resolucao
sobre o mobbing em 20.09.2001 e a expedir varias Diretivas comunitarias sobre a
igualdade e prevenc¢do contra o assédio no ambito das relagdes laborais.

2 Vide o que se contém, por exemplo, na disposi¢do constante da norma do art. 2° da Consolidagio das Leis
do Trabalho.
24 Arts. 5°, inciso XIII, 170 e 193 da Carta de 1988.
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Cabe, pois, aos diversos Estados editar normas internas e programas para
prevenir e reprimir a violéncia no ambiente laboral, o que infelizmente ainda nem
todos fizeram, inclusive o Brasil que como visto antes, ainda ndo disciplinou em
carater geral o fendmeno do assédio no ambito das relagdes trabalhistas, apesar da
existéncia da existéncia de Projetos de Lei a esse respeito em tramite no Congresso
Nacional, mas que ainda ndo despertaram o necessario ¢ inadiavel interesse dos
senhores parlamentares, muito mais preocupados com interesses pessoais menores.

6 NECESSIDADE DE DISCIPLINA LEGAL

Como acima se enfatizou, e apesar da existéncia de algumas normas de
carater local, ¢ indispensavel e mais que isso, urgente que se aprove aqui no Brasil
norma de carater federal disciplinando o fendmeno do assédio moral, pois aquelas
editadas por alguns Estados e Municipios a esse respeito, sempre no ambito da
Administragdo Publica padecem do vicio de inconstitucionalidade.

Com efeito, compete com exclusividade a Unido legislar sobre Direito do
Trabalho, Direito Administrativo e Direito Penal (art. 22, I, da Carta de 1988).

Desse modo, as leis estaduais € municipais expedidas em alguns Estados e
Municipios brasileiros por afrontarem o que estabelecido no citado preceito maior,
padecem do vicio de inconstitucionalidade e, portanto, ndo podem ser invocadas
perante o Poder Judicidrio.

De outro lado, a funcdo do Direito € essencialmente, organizar a convivéncia
social em cada uma das esferas em que se inter-relacionam os individuos. Por
conseguinte, torna-se inadidvel encontrar a férmula para encaminhar e resolver a
questdo do assédio moral laboral e a conflitividade dele decorrente evitando-se as
situagdes de violéncia que gera, tornando assim efetivo, em tltima anélise, o objetivo
de pacificagdo social no seio das relagdes de trabalho e emprego, que €, precisamente,
como lembra Wolfgang Déuber, o fim ultimo do Direito do Trabalho como disciplina
autonoma(DAUBER, 1994, p. 93).

Afinal, como com sabedoria afirma Manuel Carlos Palomeque Lopez (2001,
p. 17-18), através da norma juridica impde-se a por¢do adequada para solugdo
ordenada do conflito (individual ou coletivo), configurando-se um sistema de
segurancga e conservagdo das relacdes vigentes num determinado momento.

Quanto ao Direito Laboral, a sua funcionalidade ou razio de ser histérica
como disciplina juridica independente, é a servir ao processo de juridificagdo do
conflito entre o trabalho assalariado e o capital, da sua canalizag¢do ou
institucionalizagdo pelo Estado de forma a evitar que os conflitos se acirrem a tal
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ponto que possam desaguar na violéncia o que, alids, aqui no Brasil e em outras partes
do Planeta ja esta acontecendo, o que a sociedade democratica ndo pode tolerar.

O assédio moral no campo das relagdes laborais € uma das formas de
violéncia mais reprovaveis contra a dignidade do ser humano. Dai a relevancia de
seu estudo, suas causas e efeitos e a necessidade de seu disciplinamento pela via
legal, inclusive para prevenir contra sua ocorréncia e responsabilizar civil e
criminalmente, aqueles que eventualmente venham cometé-la.

O presente trabalho tem por objetivo demonstrar que o mobbing ¢ um dos
mais graves problemas no campo das relagdes laborais pés-modernas. Por conseguinte,
precisa ser enfrentando e combatido com vigor através de medidas repressivas, mas
também e principalmente por meio da conscientizacio de empresarios, empregadores
e trabalhadores e suas entidades representativas a respeito dos maleficios que pode
causar inclusive ao préprio empresario que, como responsavel pela seguranga e saude
do trabalhador®, responde pelos danos que a vitima pode experimentar em
conseqiiéncia de um processo de mobbing, conforme sera demonstrado ao longo dos
proximos itens e no seu devido tempo.

7 DENOMINACAO

Inicialmente impende anotar que a expressdo “assédio moral” ¢,
induvidosamente, a mais conhecida. Entretanto, o fendmeno ¢ também denominado
como mobbing (Italia, Alemanha e paises escandinavos), bullying (Inglaterra),
harassment (Estados Unidos), harcelement moral (Franga), ijime (Japdo), psicoterror
laboral ou acoso moral (em paises de lingua espanhola), terror psicoldgico (Guedes
2005), tortura psicologica ou humilhacdes no trabalho (em paises de lingua
portuguesa).

Qualquer que seja a denominagdo adotada para o mau trato nas relagdes
laborais, torna-se necessario precisar os seus contornos € o alcance do fendmeno
como categoria especifica e integra-la no sistema juridico através do processo de
juridificagdo, que pressupde a transladacdo de um conceito social para o ordenamento
juridico, o que deve ser levado a cabo sem se olvidar das exigéncias metodologicas
proprias da ciéncia juridica, que dispde de suas peculiares pautas construtivas.

Desse modo, esse processo deve ser levado a efeito partindo-se da correta
identificagdo dos elementos integrantes do conceito, o que, posteriormente permitira
a diferenciacdo entre o assédio moral e outras figuras proximas em sua expressao
fenomenologica, evitando-se confusdes.

23 Art. 157 da CLT, 1170 e 193 da Constitui¢io de 1988 e Convengdo 155/0IT.
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E nessa perspectiva que se passa analisar o fendmeno do assédio moral no
ambiente de trabalho.

8 CONCEITO

Quanto ao conceito, pode-se afirmar que na atualidade existem claramente
duas concepgoes diferentes a respeito do assédio moral:

a) a subjetiva;
b) a objetiva.

A primeira concepcdo — subjetiva — leva em conta a intencionalidade da
agente assediador como elemento constitutivo do assédio moral no trabalho, muito
valorizada pela jurisprudéncia dos tribunais trabalhistas brasileiros, na medida em
que se leva em conta como elemento identificador da conduta assediante, “a intencao
de afastar o trabalhador do emprego”, o que nem sempre ocorre, pois COmo se vera
ao longo do presente trabalho, pode perfeitamente ser reconhecido assédio moral
mesmo quando ndo haja por parte do assediante nenhuma intengdo em eliminar ou
afastar a vitima do seu posto de trabalho.

A segunda concepcdo — objetiva — entende que a intencionalidade supde
na verdade um elemento acessdrio do conceito do assédio moral no trabalho, cuja
concorréncia nao ¢ indispensavel para que se possa apreciar a sua existéncia.

Para Rodolfo Pamplona Filho (2006) o assédio moral pode ser conceituado
como uma conduta abusiva, de natureza psicologica, que atenta contra a dignidade
psiquica do individuo, de forma reiterada, tendo por efeito a sensagdo de exclusio do
ambiente e do convivio social. Para ele, referido conceito busca um sentido de
generalidade, pois o assédio moral ndo é um “privilégio” da relacdo de emprego,
podendo ser praticado em qualquer ambiente onde haja uma coletividade, como, por
exemplo, em escolas, comunidades eclesiasticas, corporagdes militares, entre outros.

Todavia, de acordo com o pensamento do mencionado jurista baiano, na
relacdo de trabalho subordinado esse “cerco” recebe tons mais dramaticos, por forga
da propria hipossuficiéncia de um dos seus sujeitos — o empregado —, em que a
possibilidade de perda do posto de trabalho que lhe d4 a subsisténcia faz com que
acabe se submetendo aos mais terriveis caprichos e desvarios, ndo somente de seu
empregador, mas até mesmo de seus proprios colegas de trabalho, especialmente
quando se trata de trabalhador menos ou ndo qualificado, quando esse tipo de conduta
costuma se fazer mais presente.
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Entretanto, também ocorre assédio moral no campo das relagdes de trabalho
técnico em que o grau de subordinagdo ¢ menor e as vezes até¢ mesmo inexistente,
como aquele que ¢ praticado por colegas do mesmo nivel do empregado assediado
(assédio horizontal), quase sempre motivado por razdes raciais, sexuais, de cor, de
ideologia, etc.

O assédio moral € constituido por condutas abusivas de superiores
hierarquicos sobre subordinados, ou destes sobre aqueles (assédio vertical, descendente
ou ascendente) ou de colegas (assédio horizontal), que cria um ambiente de degradagao
no entorno do trabalho tornando extremamente penoso e as vezes insuportavel ao
trabalhador, bragal ou intelectual, a continuidade da relac¢do laboral.

Para os fins do presente trabalho e levando em conta a concepg¢ao objetiva,
que nos parece acertada, pode-se definir o assédio moral como atentado a dignidade
da pessoa, exercido de forma reiterada, potencialmente lesivo e ndo desejado, dirigido
contra um ou mais trabalhadores, no local de trabalho ou em conseqiiéncia do mesmo?,
constituido por toda conduta abusiva (gestos, palavras, comportamentos, atitudes,
etc.) que atente, por sua repeti¢do ou sistematizagdo, contra a dignidade ou a
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, podendo ainda colocar em perigo seu
emprego ou degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2001, p. 19).

Em sintese, o assédio moral no trabalho € constituido por toda conduta —
ativa ou omissiva —, levada a cabo no contexto de uma relacio laboral ou de servigo
(no ambito privado ou da Administragcdo Publica), consistente em ataques reiterados
e sistematicos de carater degradante, que atentam contra a integridade moral de uma
pessoa (atentado a dignidade), e que tém, ademais, a aptiddo de provocar danos de
natureza psiquica, fisica, patrimonial ou de prejudicar de forma grave a
empregabilidade da mesma (CORREA CARRASCO, 2006, p. 89).

Dessa forma, o assédio moral € integrado por elementos que o identificam
e ao mesmo tempo o diferenciam de outras figuras a ele assemelhadas, conforme se
verd no decorrer do desenvolvimento do presente trabalho.

26 Na Espanha, de acordo com o Observatdrio Basco sobre o assédio moral no trabalho, que adota a visdo
objetiva, considera-se assédio moral toda forma de agressao sistematica ou reiterada, de uma ou varias pessoas
contra outra pessoa, inclusive contra outras, no ambiente de trabalho, constituida por uma seqiiéncia de
atuacdes hostis, degradantes ou intimidatorias, dirigida especificamente a — ou que tenha como resultado —
romper suas redes de comunica¢do com o ambiente, isolando-lhe de seu ambiente, para reforgar sua posi¢ao
de dominio juridico (superior) ou social (colega), e a margem da lesdo concretamente alcancada a respeito de

sua saude fisica ou psiquica.
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9 ESPECIES DE ELEMENTOS

De acordo com a defini¢do (objetiva) acima acolhida, pode-se distinguir
entre elementos ou requisitos de cardter constitutivo, cuja concorréncia conjunta
torna-se indispensavel para se apreciar a existéncia do assédio moral, e elementos
acessorios, ou seja, aqueles que ordinariamente aparecem nas situagdes de mobbing,
porém ndo se mostram imprescindiveis para a constatacdo do mesmo, que pode
perfeitamente acontecer sem a sua presenca.

Temos assim, duas espécies de elementos integrantes do conceito de assédio
moral no trabalho:

a) os elementos de carater constitutivos, ou seja, imprescindiveis;

b) os elementos acessorios, que podem ou ndo se fazerem presentes na
conduta do agente assediante, conforme sera demonstrado logo mais.

9.1 Elementos constitutivos do assédio moral no trabalho

Os elementos constitutivos do assédio moral, como antes afirmado e de
acordo com o conceito aqui acolhido, constituem aqueles requisitos que
necessariamente haverdo de concorrer, de forma conjunta, para que se possa verificar
a sua existéncia.

Sédo eles: sujeitos, condutas lesivas ndo desejadas suscetiveis de causar um
dano (de natureza psiquica, fisica, patrimonial), afeta¢do a dignidade da pessoa,
reiterag¢do de condutas e relagdo com o trabalho.

Esses elementos podem, na visdo da doutrina aqui seguida (CORREA
CARRASCO, 2006, p. 53-66), ser divididos em:

a) subjetivos, constituidos pelos sujeitos ativo e passivo do
assédio;

b) elemento objetivo, integrado pela conduta tipica;

c) elemento teleoldgico, representado pela intencionalidade
lesiva do agente agressor; e,

d) o elemento organizacional, que diz respeito ao contexto
sociolaboral.

Vejamos a seguir cada um desses elementos que integram o fendmeno do
assédio moral no ambito das relagdes de trabalho.
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9.2 Elementos subjetivos:
9.2.1 Sujeito ativo

O fenomeno do assédio moral no trabalho em regra nasce no seio das
relagdes laborais altamente regulamentadas e homogéneas, bem como em instituigdes
conservadoras, nas quais costuma existir pouca tolerancia a diversidade e a fortes
vinculos e identidades compartidas entre seus membros. Por isso, o assédio psicoldgico
se faz mais presente em organizagdes relativamente fechadas, cuja cultura interna
considera o poder e o controle como valores prioritarios sobre a produtividade e a
eficacia. (ROMERO RODENAS, 2005, p. 15).

Dessa forma, os sujeitos implicados nesse tipo de conduta sdo o assediante
e a vitima, ou assediado, ainda que a relacdo ndo tenha necessariamente carater
individual ou singular, na medida em que o mobbing pode perfeitamente proceder de
um coletivo, como na hipdtese em que ele advém de varios colegas de trabalho de um
mesmo nivel profissional, podendo ainda afetar a mais de um trabalhador, pois embora
essa situagdo seja mais rara, ndo ¢ impossivel acontecer.

Frequentemente o agressor e o assediado ou vitima se encontram em uma
relagdo assimétrica e de subordinagdo, de forma que o sujeito ativo da intimidagdo se
aproveita dessa situacdo de desigualdade, de superioridade hierarquica para despejar
sobre a vitima um conjunto de atuacdes que esta muito dificilmente pode se subtrair
ao hostigamiento de que ¢ objeto, pois que a propria relagdo de hierarquia e
dependéncia lhe impede reagir as agressdes, sob pena de provocar um conflito de
maiores dimensdes e na maioria das vezes ser ainda mais prejudicada.

Habitualmente a situa¢do assimétrica derivada dos poderes empresariais®’
revelada especialmente na subordinagdo hierarquica que ¢é estabelecida em uma
organizagdo produtiva entre trabalhadores, geréncias, chefias intermediarias ou o
proprio empresario, dando margem a que os assediantes se sintam em uma posi¢do
de superioridade frente ao trabalhador que ¢ derivada da propria situagdo juridica
em que se encontra este na empresa ou organizagdo. Por conseguinte, o trabalhador
se encontra submetido as diretrizes de seus superiores, aos poderes empresariais e,
consequentemente, os atos de assédio costumam adotar a forma de ordens ou decisdes
de indole organizativa sem que, muitas vezes possam ser detectadas aos olhos daqueles
que dele ndo vitimas.

27 Os poderes empresariais podem ser definidos como o conjunto de faculdades juridicas através de cujo
exercicio o empresario dispde do trabalho realizado por sua conta e risco, ordenando as singulares prestagdes
laborais e organizando o trabalho da empresa, ou seja, faculdade para organizar o sistema de producdo de
bens e servicos que livremente tenha decidido instalar, faculdade ou capacidade organizativa esta que além
de constitucionalmente reconhecida, se concretiza na ordenacdo de singulares prestagdes laborais.
PALOMEQUE LOPEZ, Manuel Carlos at al. Derecho del Trabajo: Madrid: Centro de Estadios Eamén

Areces, 2006, p. 510.
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Some-se a isso o temor de perda do emprego, nomeadamente em época de
crise e de desemprego, e ainda o receio de que sejam estabelecidas condigdes de
servicos menos favoraveis, de discrimina¢do na empresa, etc.

Todo esse quadro termina levando a vitima a ndo reagir passando a conviver
em um ambiente de trabalho que além de lhe ser completamente desfavoravel termina
por interferir negativamente nao apenas na sua produg@o, mas também em sua auto-
estima levando-a a um sofrimento psicologico que provoca sérios transtornos em sua
saude psiquica e até mesmo fisica e que, ndo raramente afeta igualmente o seu entorno
familiar.

De sua parte, o assediante utiliza sua posicio dominante no organograma
da empresa para quebrar a resisténcia da pessoa assediada, que a cada dia passa a se
sentir mais isolada e incapaz e, portanto, impedida de apresentar resposta as condutas
agressivas de que ¢ vitima, porquanto, um dos objetivos que se persegue com os atos
intimidatérios do trabalhador € o de fazé-lo sentir que se encontra sem apoio e respaldo
por parte dos outros colegas de trabalho, eis que com tal procedimento se estende o
temor sobre os demais trabalhadores, que terminam se desvinculando daquele que
esta sendo vitima de assédio, por receio de virem a sofrer o mesmo tratamento.

Lembra Marie-France Hirigoyen (2001, p. 38) que os procedimentos do
assédio t€ém como objetivo primordial o desequilibrio e a eliminag¢do dos individuos
que nao sdo conformes ao sistema.

Em épocas de mundializacdo, pretende-se fabricar o idéntico, clones, robots
interculturais e intercambidveis. Para que o grupo seja homogéneo, se afasta o que
ndo se encontra calibrado, se aniquila toda especificidade, seja de carater, de
comportamento, de sexo ou rag¢a, etc. Formatar os individuos € uma forma de controla-
los, “domestica-los” e por isso devem estar submetidos para melhorar suas capacidades
técnicas e a rentabilidade.

Desse formato se encarregam sempre 0os mesmos colegas, ja que as empresas
e também as instituigdes de um modo geral, como todo grupo social, geram em seu
seio forcas de autocontrocole, encarregadas de marcar os passos dos inconformistas
que devem aceitar, queiram ou nao, a ldgica do grupo. Por conseqiiéncia, pode-se
afirmar que o assédio moral € um dos meios de impor a légica do grupo (HIRIGOYEN
, 2001, p. 39).

Essa modalidade de assédio, que procede do empresario individualmente
considerado ou de pessoas que tém relagdo hierdrquica com a vitima, se denomina
assédio moral descendente — que se diferencia de outras formas em que nao existe
uma relagdo de dependéncia — costuma ter como objetivo, embora nem sempre seja
assim, quebrar a resisténcia do trabalhador conflitivo ou incobmodo para a empresa,
objetivando quase sempre que ele abandone o trabalho, podendo ainda estar presente
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a idéia de que tal situacdo sirva de exemplo para os demais colegas (ROMERO
RODENAS, 2005, p. 16).

Ha outras formas de assédio como aquela que ¢ originaria dos colegas de
trabalho que ocupam o mesmo nivel no organograma empresarial, chamado de assédio
moral horizontal que € produzido quando um trabalhador, ou na maioria dos casos,
um coletivo de trabalhadores, que ocupam uma posicdo simétrica na estrutura
organizativa da empresa, desencadeiam uma bateria de atuacdes agressivas frente a
outro ou outros trabalhadores, com o consentimento ou a passividade e as vezes até
mesmo com cumplicidade do empresario ou dos superiores hierarquicos.

No assédio moral vertical descendente (bossing), como acima se viu, 0o
autor ¢ um superior hierarquico, ou seja, alguém que ocupa posto de mando
intermedidrio, um gerente, um diretor ou, em ultima analise, o préprio empresario.

Nesse caso, a identificacdo do sujeito ativo ndo demanda maiores
dificuldades, apesar de que quando da reparagdo dos danos sofridos pela vitima do
maltrato, deve-se entender que a responsabilidade € concorrente entre os autores
diretos (superior hierarquico) e quem mesmo nao tendo participado diretamente do
ato, omitiu-se de adotar providéncias necessarias para evitar a agressao — 0 empresario
— e por isso deve ser responsabilizado solidariamente com aquele em virtude de ter
se omitido em adotar providéncias para evitar o mobbing (CORREA CARRASCO,
2006, p. 65), conforme se vera no momento oportuno.

Ademais, como lembra Rodolfo Pamplona Filho (2006), em matéria de
assédio (tanto sexual, quanto moral), alguns ordenamentos juridicos, no Direito
Comparado, albergam previsdes de responsabilidade patrimonial do empregado
assediador, independentemente da responsabilidade patrimonial da empresa.

No Brasil o direito positivo trouxe previsdo de responsabilidade civil
objetiva do empregador pelos atos dos seus prepostos, independentemente de culpa e
sem prejuizo da possibilidade de responsabiliza¢do direta do agente causador do
dano (art. 932, 11, do Codigo Civil), o que, todavia, ndo lhe impede ajuizar, perante
a Justica do Trabalho (art. 114, I, da Constituicdo, na redagdo da Emenda 45), acdo
propria, ainda que regressiva contra o empregado assediante para ressarcimento dos
gastos que possa ter que suportar pelo ato imputavel ao seu subordinado, o que sera
melhor exposto no item dedicado a responsabilidade civil do empregador.

Por ultimo, vale anotar que o empregador ou empresario tem o dever de
zelar para que haja na empresa um ambiente saudavel e seguro para aqueles que nela
trabalham (art. 157 da CLT e Convengdo 155 da OIT, arts. 16 e seguintes).
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Desse modo, ao deixar de adotar as medidas ou providéncias acautelatorias
e preventivas do assédio, deve ser responsabilizado pela sua omissdo, pois se os
danos foram causados por um processo de assédio moral levado a efeito por quem
agiu como seu preposto e, portanto, em seu nome, deve responder por eles, na medida
em que ¢ o empresario quem responde pelos riscos do empreendimento (art. 2°, da
Consolidacdo das Leis do Trabalho), inclusive pela integridade fisica, psico-mental
e moral de seus empregados, na forma dos ja citados arts. 157 da CLT, 16 e seguintes
da Convencao 155 da OIT.

E claro que em se tratando de assédio vertical ascendente ou de assédio
horizontal (mobbing, em sentido estrito), em que o ataque a vitima e sua
desqualificacdo € produzida de forma claramente interessada por parte dos outros
trabalhadores de mesmo nivel que se consideram desprestigiados ou postergados em
promocdes profissionais ou na consideracdo que lhes dispensa o empresario, a
dificuldade para identificar os autores e o grau de autoria ¢ bem maior e mais complexa
do que nas hipdteses antes mencionadas.

Para a doutrina espanhola (CORREA CARRASCO, 2006, p. 65-66) essa
dificuldade ¢ devida ao fato de que, se por um lado, os atos de hostigamiento podem
se apresentar de modo bastante variado, tanto na forma como em sua intensidade,
por outro, em razdo de a participacdo ou implicagdo daqueles que formam o grupo
(falamos aqui de autoria coletiva ou grupal) na execucdo de tais atos pode ser, por
isso mesmo, de mui diverso alcance, na medida em que nido pode ter a mesma
consideracdo juridica o que comete diretamente o ato agressivo daquele que meramente
¢ camplice desse mesmo ato por apoid-lo ou encobri-lo.

Também se deve fazer a devida diferenga entre apoiar de forma explicita
algum tipo de ato de agressdo daquele comportamento de apenas nao se pronunciar
a respeito, o que de forma alguma inibe a responsabiliza¢do do agente por omissao
como, alids, acima se deixou registrado.

Por altimo, mostra-se também relevante sob a perspectiva juridica, a posi¢ao
que cada membro do grupo mantenha com relagdo aos demais, inclusive o grau de
dependéncia ou autonomia que se desprenda da mesma, conforme sera demonstrado
no tem relativo a responsabilidade civil decorrente dos atos de assédio.

Em sintese, estar-se diante de um conjunto de variaveis que devemos levar
em conta quando se tiver de valorar o grau de responsabilidade a ser imputado a
cada integrante do grupo agressor.

Apesar das circunstancias antes aludidas, ndo se pode jamais perder de
vista o fato de que o sujeito ativo do processo de assédio deve integrar a organizagdo
produtiva, nao havendo impedimento que se trate de alguém ocupante de uma posi¢ao
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hierarquicamente inferior a vitima —assédio moral ascendente — que em regra € praticado
por um coletivo de subordinados que articulam um conjunto de atividades com a
finalidade de tornar impossivel a presenca na empresa de um determinado superior
hierarquico.

9.2.2 Sujeito passivo

Nao existe duvida de que qualquer trabalhador pode ser vitima de assédio
moral, mas também ndo ha como se deixar de afirmar a existéncia de certos coletivos
que apresentam maiores probabilidades de virem a sofrer esse tipo de violéncia, na
medida em que apresentam mais e relevantes debilidades perante o mercado de
trabalho e na propria empresa. Trata-se de grupos ou coletivos com maior grau de
vulnerabilidade, cujas dificuldades de acesso ao emprego ou para serem promovidos
aos postos superiores costumam ser maiores do que para resto do conjunto dos
trabalhadores.

Esses coletivos sdo representados em regra pelas mulheres, pelos
trabalhadores estrangeiros, por aqueles que sdo contratados por tempo determinado
ou que sofrem de alguma incapacidade. E claro que esses coletivos ndo esgotem os
que grupalmente possam também ser vitimas do assédio moral em razdo de sua
maior vulnerabilidade, como os idosos, os negros, os homossexuais e outros segmentos
que até mesmo em razdo do preconceito tém sido as principais vitimas da
discriminacdo e de maltrato, inclusive pelos proprios colegas.

Com relacdo as mulheres, apesar de sua incorporagdo ao mercado de
trabalho, tém sido vitimas de discriminag¢do salarial mais do que os homens, e as
dificuldades que enfrentam para promog¢do aos postos mais elevados sdo mais
acentuadas em relag¢do aos trabalhadores masculinos?, sem contar que so elas que
mais frequentemente sofrem o assédio sexual. E muitas vezes quando resistem a esse
tipo de violéncia passam a ser vitimas de outra espécie de assédio, o assédio moral
tornando, ndo raro a sua permanéncia no posto de trabalho insuportavel.

Impende lembrar, ainda, que nos postos de trabalho tradicionalmente
ocupados por trabalhadores masculinos, quando a mulher mantém uma posi¢ao
hierarquicamente superior, o rechaco dos colegas com sentimentos machistas costuma
aparecer com maior intensidade, na medida em que ndo suportam receber ordens ou
diretrizes vindas de mulheres, com um maior nivel de responsabilidade, ¢ nessa
hipotese, quando o rechago se revela em maltrato psicoldgico, de modo sistematico e

28 Alice Monteiro Barros em artigo sob o titulo Discrimina¢do no emprego por motivo de sexo, coloca a
questdo a discriminagdo da mulher com muita propriedade, demonstrando as desigualdades salariais, no
acesso ao posto de trabalho, na manutengéo do proprio vinculo laboral e no tratamento em geral que dado a
mulher trabalhadora em ralagéo ao trabalhador do sexo masculino. /n: TULIO VIANA, Marcio et al (Coord.).

Discriminag¢do. Sao Paulo: LTr, 2000, p. 36-75.
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repetitivo, em que se persegue a exclusdo laboral da mulher, estar-se diante de um
auténtico assédio moral (ROMERO RODENAS, 2005, p.19).

Vale trazer a colagdo, em refor¢o ao que acima se disse recente decisdo do
Tribunal Superior de Justica de Madrid - Espanha, que através de sentenca da Sala
do Social, proferida em 24.04.06 em que essa discriminagao ficou evidenciada.

No julgamento antes mencionado assentou o Tribunal espanhol:

Tutela de derechos fundamentales: Acoso laboral a trabajadora
tras su reincorporacion de la baja por maternidad y mientras
disfruta de reduccion de jornada por cuidado de hijo menor de
6 afios: atentado a su dignidad, intimidad y derecho a no ser
discriminada por su condiciéon de madre; indemnizacién de
30.000,00 €uros por dafios morales (JUR 2006 /184157)%.

A Corte declarou que o caso se tratava de um auténtico “acoso laboral”
pelo contexto cronologico em que se sucederam os fatos.

Com efeito, em 23 de janeiro de 2003 a autora inicia uma incapacidade
temporal por risco de gravidez que dura até a data 24 de janeiro de 2004, data em
que se incorpora ao seu posto de trabalho com jornada reduzida para poder cuidar do
filho menor de seis anos. A partir desse momento, sendo a Unica trabalhadora com
contrato formal, passa a sofrer um claro hostigamiento que ndo existia antes da
licenca maternidade e que por outra parte, a empresa demandada ndo justifica de
forma objetiva nem razoavelmente.

O desenvolvimento de acontecimentos, segundo entendeu o Tribunal
demonstra a intencdo da empresa em perturbar a vida laboral da trabalhadora, levando
a produzir sua auto-exclusdo, com uma pressdo sistematica sobre a mesma que
conduziu ao aparecimento de um quadro ansioso-depressivo reativo a sua situagio
laboral.

A sentencga conclui declarando que, no caso se produziu um atentado contra
os direitos fundamentais da trabalhadora, isto €, contra sua dignidade, sua intimidade
e seu direito de ndo ser discriminada em razdo da sua maternidade e condena a
empresa a uma indenizag¢do de 30.000,00 Euros por danos morais, tomando como
base a duragdo da violéncia em que o assédio durou (15 meses, tempo transcorrido
entre a reincorporacao da trabalhadora ao posto apds a maternidade até o momento
em que cessou a incapacidade temporal), o que demonstra que a mulher efetivamente
esta mais propensa ao assédio moral, inclusive em razdo da maternidade.

¥ <http://www.mobbing.nu. Capturado em 15.10.06.

Rev. TRT da 22* Regido | Teresina v. 4 n. 1 p. 225 jan. / dez. 2007




Também aqui no Brasil, o assédio no campo da relacdo de trabalho tem
afetado a mulher em sua dignidade de forma bastante marcada, especialmente em
razdo da gravidez. Varias decisdes da Justica do Trabalho tém reconhecido esse
fendmeno e condenado empresas e empregadores na reparagdo dos danos de ordem
patrimonial e moral que a agressao provoca a dignidade da trabalhadora.

Quanto aos estrangeiros, existe uma falsa idéia, intencionalmente
propagada praticamente em todos os Paises, de que eles vém tomar os postos de
trabalho dos nacionais, quando na verdade ocupam majoritariamente os postos vagos
porque ndo desejados por estes, especialmente nos Paises mais desenvolvidos®.

De outro lado, as exigéncias legais para que os trabalhadores estrangeiros
possam trabalhar em outro Pais costumam ser maiores do que aquelas existentes em
relacdo aos nacionais, 0 que muitas vezes os leva a se submeterem a tarefas menos
nobres®' e a tratamentos manifestamente atentatérios as sua dignidade como tnica
forma de sobrevivéncia, e mais que isso, quando se encontram irregularmente em
algum Pais ndo t€ém nem mesmo a protecdo dos 6rgaos de fiscalizagdo das condi¢des
de trabalho, na medida em que em virtude do receio de perder o proprio emprego e
serem mandados de volta a sua Pétria de onde muitas vezes foram expulsos pela
fome, pela miséria, por guerras, persegui¢des politicas ou religiosas sequer denunciam
os atos de violéncia de sdo vitimas.

E evidente que esses fatores sdo potencialmente favoraveis ao assédio moral
no trabalho com relagdo aos trabalhadores estrangeiros.

No que se refere aos temporarios ou contratados por tempo certo, sao
particularmente sensiveis e vulneraveis ao maltrato, porquanto a precariedade do
vinculo pode constituir um forte elemento de deteriorizagdo das relagdes laborais, e
por isso € mais facil de ser criado o um clima de intimidagdo psicologica, quase
sempre invisivel, pois € o vencimento do contrato e ndo o abandono do posto de
trabalho por parte da vitima do assédio, que pde fim a relagdo laboral.

Relativamente aos trabalhadores com algum tipo de incapacidade, a sua
baixa produtividade em relagdo aos demais colegas e o preconceito que contra eles
ainda existe em muitos setores, os torna mais vulneraveis ao assédio moral e a perda

30 Vale consultar a respeito das condigdes do trabalho do imigrante artigo sob o titulo “Disipar el mito del
inmigrante*, publicado na Trabalho da OIT. Genebra: n. 57, setembro/2006, p. 20/23.

31 Os trabalhadores estrangeiros sendo estranhos que passam a conviver no novo ambiente, quase sempre
provocam inquietagdo e rechago, porém e a0 mesmo tempo sdo necessarios para a realizag¢do de determinados
trabalhos que a maioria da populac@o nacional, especialmente nos paises centrais ndo quer fazer e por isso
sdo chamados para essas tarefas “menos nobres” ou para os denominados trabalhos “sujos” e até mesmo para
equilibrio demografico em alguns paises cuja taxa de natalidade ¢ baixa, como no caso de alguns paises

curopeus.
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do emprego, especialmente quando, como aqui no Brasil, retornam do seguro
previdencidrio em razao de acidente de trabalho ou doenga ocupacional.

Em regra, essas pessoas gozam de um periodo de garantia do emprego e
normalmente retornam com sua capacidade laborativa reduzida nao tendo condigdes
de manterem a mesma produgdo que tinham antes do sinistro, mas apesar disso, nao
podem ser despedidos a ndo ser por justa causa®. Por isso, muitas vezes passam a ser
maltratadas para que se desliguem ‘“voluntariamente” da empresa.

Também os 1dosos sdo vitimas potenciais do assédio moral.

Como lembra Daniela Lustosa Marques de Souza Chaves (2006, p. 146),
o longo prazo em determinada func¢ao deixou de significar mais experiéncia adquirida
passando a ser visto como acomoda¢do e propensdo a integrar o quadro de
demissionarios elaborado pelos empregadores, posto que se reflete aos olhos destes
como acomodagdo, pois hoje prevalece a flexibilidade dos trabalhadores a novas
situagdes e funcdes, o que os idosos costumam resistir com mais intensidade do que
os jovens. Por conseguinte, tornam-se mais vulneraveis ao assédio moral para que se
demitam ou se aposentem levando a empresa a deles se livrar mais rapidamente e
sem maiores custos.

E no que concerne aos negros® ¢ aos homossexuais*, quase sempre sdo
vitimas de assédio moral em razdo do preconceito, porquanto, a sociedade apesar de
pregar a igualdade, o respeito a diversidade e ao pluralismo, o que, alids, esta previsto
na propria da Carta de 1988%, na pratica continua rejeitando e discriminando aqueles
que por diversas razoes, inclusive em razao da cor da pele e da orientagdo sexual,
ndo se enquadram no padrdo dominante e isso se dar também e especialmente no
ambiente de trabalho.

Desse modo, ndo resta divida de que um dos elementos que detona um
processo do assédio moral € o fato de nao se aceitar a diferenga do outro, quer se trate
de uma pessoa ou de um grupo. Esse rechaco pode derivar do preconceito que leva a
discrimina¢do em razao de diferencas visiveis como o sexo, a orientagdo sexual, a
cor da pele e outras, mas pode também derivar de diferencas sutis, dificilmente
perceptiveis pelos demais (HIRIGOYEN, 2001, p. 193).

32 Art. 118 da Lei 8.213/91.

33 Vide a este respeito SILVA, Ana Emilia Andrade Albuquerque da. Discrimina¢do Racial no Trabalho.
Sao Paulo: LTr, 2005, p. 70-86.

34 Vale a pena consultar a respeito da questdo relativa a conduta e & orienta¢do sexual do trabalhador,
MOREIRA, Tereza Coelho. A conduta e a orientagdo sexuais do trabalhador. /n: ESTUDOS de Direito do
Trabalho em Homenagem ao Prof. Manuel Afonso Olea. MONTEIRO FERNANDES, Anténio. Coimbra:
Almedina, 2004, p. 613-645.

35 Arts. 1°, inciso V, 3°, inciso IV e 5°.
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De acordo com Marie-France Hirigoyen (2001, p. 193-199) normalmente um
empregado corre maior risco de ser vitima de um processo de assédio moral quando
apresenta algum tipo de incobmodo para outra pessoa ou para o equilibrio do grupo.
Para ela as pessoas que costumam incomodar encontram-se mais propensas a sofrer o
mobbing.

Essas pessoas sdo especialmente:

a) as pessoas atipicas, ou seja, aquelas que s@o portadoras de certos
caracteres que as diferenciam do padrdo dominante, como a cor da pele, o sexo, a
orientacdo sexual, etc;

b) as pessoas demasiadamente competentes ou que ocupam muito espago,
na medida em que sua personalidade poderé atrapalhar ou “fazer sombra a um superior
ou a algum colega”. Por isso, a tentacdo de rechaga-las e alija-las € algo permanente;

¢) aquelas que ndo se deixam conduzir e resistem a ser formatadas, como
os empregados que tém um grau de honestidade, escrupulo e dindmica elevado, pois
incomodam os atipicos que costumam rechagéa-los porque se supde que essas pessoas
apresentam defeito de adaptabilidade ao grupo ou a estrutura da organizag¢do, como
se essas qualidades fossem defeitos’®;

d) os que ndo conseguem boas alian¢as ou uma boa rede de
relacionamentos, pois o assédio sendo um fendmeno patoldgico da sociedade costuma
incidir com maior intensidade e preferéncia sobre os trabalhadores isolados, enquanto
aqueles que tém aliados o agressor a eles se une para romper o vinculo de solidariedade
mantido com vitima para que esta ficando isolada possa mais facilmente ser agredida,
dominada e sacrificada;

e) os assalariados protegidos, como as mulheres gravidas e aqueles que
tém alguma garantia de emprego, como os que sdo protegidos com algum tipo de
estabilidade. Porque ndo podem ser dispensados se ndo quando cometerem alguma
falta de natureza muito grave, estdo especialmente propensos a serem vitimas do
assédio moral, nomeadamente no ambito do servigo publico onde a despedida do
trabalhador ¢ mais dificil e por isso, nesse setor o assédio moral além de ser bastante
comum, costuma durar mais tempo e consequentemente trazer maiores seqiielas as
suas vitimas;

36 No ambito do servigo publico essa situagido costuma acontecer com mais intensidade, pois nesse setor as
dificuldades para se livrar de uma pessoa que “ndo se submete” a certos modelos ou estruturas dominantes ¢
mais dificil. Por isso, o0 assédio moral constitui um mecanismo imoral e injuridico para obriga-las a se desligarem

do posto ou da fun¢do mais rapidamente.
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f) as pessoas menos eficazes, porque quando o trabalhador ndo ¢é bastante
competente ou demora mais para adaptar-se ao padrdo empresarial, torna-se uma
presa facil de um processo de assédio, especialmente quando goza de alguma protecao,
hipodtese em que os préoprios colegas acabam-no isolando e mais tarde rechagando-o;

g) as pessoas com alguma debilidade tempordria, pois sdo mais faceis de
serem maltratadas por direg¢des inescrupulosas que delas precisam se livrar e para
1ss0, lancam mao do assédio ja que essas vitimas t€ém maiores dificuldades de defesa.

E 6bvio que os grupos acima mencionados sio mais sensiveis ao assédio
moral, especialmente quando concorram na mesma pessoa mais de um dos caracteres
singulares expressados, o que, todavia, ndo significa afirmar que os demais
trabalhadores disponham de um manto protetor contra o mobbing.

Nao se pode negar, entretanto, que os grupos anteriormente relacionados
sd0 mais propensos a sofrer o assédio moral, o que permite afirmar que somente
politicas ativas de prevengao e de eliminago desse tipo de condutas aliadas a medidas
educativas e de esclarecimento a respeito dos maleficios que elas causam a toda a
sociedade, inclusive ao proprio empresario, poderdo proteger o trabalhador contra
essa modalidade de violéncia.

Por ultimo, faz-se necessario registrar que na verdade o assédio moral no
trabalho nao afeta apenas o assediado. Ainda que de forma indireta interfere
negativamente no ambiente familiar da vitima, especialmente sobre os filhos, o conjuge
e os pais desta, porquanto, tendo ela que se recolher em sua dor e sofrimento costuma
desinteressa-se por aqueles que a cercam e que podem inclusive ser privados da
satisfacdo de certas necessidades materiais e morais basicas pelas quais o trabalhador
vitima de assédio € responsavel, especialmente quando perde o emprego ou passa a
padecer de algum mal emocional ou fisico em virtude do maltrato impossibilitando-
o até mesmo conseguir um novo posto de trabalho.

Lembra também HIRIGOYEN (2001, p. 146) que o assédio moral deixa
marcas indeléveis nas pessoas que dele sdo vitimas que podem ir desde o estresse até
uma vida de vergonha recorrente, inclusive a mudang¢as duradouras de sua
personalidade. A desvalorizagdo persiste mesmo quando a pessoa se afasta de seu
agressor, pois leva consigo uma cicatriz psicologica que a faz fragil levando-a a
viver com medo e a duvidar de tudo e de todos, o que, a toda evidéncia termina por
repercutir de forma negativa também nas pessoas com quem a vitima convive como
os seus familiares mais proximos.

De fato, o assédio pode ser encarado como um trauma na vida do individuo,
na medida em que quase sempre gera seqiielas fisicas e psicoldgicas de tal monta na
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vitima, que lembram cicatrizes, pois podem até nao doer tanto no futuro, mas ficarao
indelevelmente marcadas na histéria daqueles individuos.

Entre essas seqiielas, tem-se observado que a maioria das pessoas atingidas
pelo mobbing passaram a padecer das formas mais graves de tensdo, ansiedade,
cansago, depressdo, falta de interesse sexual entre outras, com a necessidade médica
de tratamentos, particularmente de natureza psicoldgica, muitas vezes bastante
prolongados e custosos, inclusive para o sistema previdenciario, o que evidencia os
maleficios que o fendmeno causa a toda a sociedade?.

Francisco Gonzalez Navarro (2002, p. 134-137) em estudo sobre o tema
chama a aten¢do para os efeitos do assédio na familia da vitima, que deve ser
enfrentando ndo apenas por aqueles que vém estudando o fendmeno, mas também e
principalmente pelo legislador que tera de editar normas de responsabilizagdo do
assediante pelos danos, inclusive de ordem moral que a vitima do mobbing e seus
familiares possam sofrer como conseqii€ncia do comportamento ilicito, ainda que de
forma indireta.

Nesse sentido vale a pena consultar a jurisprudéncia do Tribunal
Supremo Espanhol (Sala 3%, de 23.07.2001) que através da sentenga proferida no
recurso de cassagdo 3715/1997, fundamentos 3° e 4° afirma textualmente:

No obstante el alta laboral, cuya fecha no consta, o proceso
depresivo reactivo que sofrid el hoy recurrente la ha dejado
secuelas en el plano emocional que le afectan en el ambito
familiar y social, en definitiva, en la relacion que mantiene
con su entorno (véase a este respecto el informe pericial
evacuado como resultado de la diligencia para mejor proveer
acordada por la Sala en el presente recurso. (GONZALEZ
NAVARRO, 2002, p. 136).

Assim, podem perfeitamente ser vitimas dos efeitos nocivos do assédio
moral, mesmo indiretamente, os familiares do assediado. Por conseqiiéncia, o autor
do maltrato deve ser responsabilizado pelos danos materiais e morais que seu ilicito
possa causar a essas pessoas, responsabilidade essa que no Brasil encontra fundamento

37 Informa a doutrina que uma investigagdo realizada pela Confederagdo Internacional de Organizagdes
Sindicais Livres (CIOSL) concluiu, em relagéo ao assédio sexual, que o mesmo produzia um meio de trabalho
tenso e hostil, observando-se nas vitimas, por meio dos estudos médicos realizados, dores de cabega, pescoco,
estomago e costas, com uma diminui¢@o consideravel da concentra¢do e um manifesto desinteresse pelo
trabalho, com o surgimento/aprofundamento de sintomas como insonia, indiferenca e depressdo, o que
demonstra a correlacdo desta figura com a seguranca, saude, integridade fisica e moral das pessoas.

PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Ob. cit. <www.Anamatra.org.com.br>. Capturado em 07.01.07
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nosarts. 1°, Il ¢ 5°, X da Constitui¢io de 1988 combinados com as normas insertas nos
arts. 184, 927 e seguintes do Cddigo Civil, como se verd no decorrer do presente
trabalho.

9.2.3 Elemento objetivo: a conduta tipica

Pela propria defini¢cdo adotada para o fenomeno do mobbing, a conduta
agressora que, além de multiplas e variadas formas de expressdo que pode adotar, se
destaca como um dos elementos integrantes do comportamento ilicito do agressor.

Essa conduta ¢ representada por atos de agressdo e hostilidade, ou de
comunicacdo hostil, sem ética e de carater abusivo que por isso mesmo deve ser
objeto de reproche em termos morais, na medida em que supde, sob a perspectiva
individual, uma perda de respeito a pessoa agredida provocando, como acima se viu,
uma perda de respeito a pessoa que dela € vitima, e sob a oOtica coletiva, uma
deteriorizacdo intoleravel das relagdes sociais.

E claro que esse juizo negativo confere relevancia social para esse tipo de
comportamento que, a toda evidéncia ndo pode passar despercebido pela ordem
juridica, porque provoca uma alteragdo, negativa da convivéncia humana, pois se
qualifica como uma conduta antijuridica e, portanto, deve ser sancionada pelo Direito.

Desse modo, o elemento objetivo da conduta além de integrar o conceito
juridico de assédio moral, pois permite se identificar por um lado, as condutas
constituidas por a¢des ou omissdes que, eventualmente possam manifestar-se como
atos inequivocamente de assédio e, por outro, a utilizagdo de termos genéricos, de
carater unicompreensivo, como por exemplo, “qualquer ato” ou “toda conduta”, que,
englobariam qualquer tipo de atuag¢do que, independentemente de sua intensidade
lesiva, seja suscetivel de qualificar-se como maltrato permitindo se distinguir o
mobbing de outros comportamentos que apesar de reprovaveis com ele ndo se
confundem como alerta abalizada doutrina. (HIRIGOYEN, 2001, p. 21-34; CORREA
CARRASCO, 2006, p. 55-56).

De fato, ndo constitui assédio moral qualquer decisdo ou pratica empresarial
que seja contraria aos interesses e desejos do trabalhador, ainda que haja sido declarada
ilegal ou anulada pelos tribunais. Para que se possa cogitar de hostigamiento ou
violéncia psicologica torna-se necessario que a vitima seja objeto de um conjunto de
atuacdes que, além de seu acerto ou desacerto sob a perspectiva empresarial, configure
um conjunto de atos - agdes ou omissdes — de maltrato psicoldgico ou moral durante
um periodo duradouro que, em regra visa denegrir ou humilhar o trabalhador.

Levando em conta que os atos de agressdo psicoldgica ao trabalhador podem
ser muito variados, adotando em muitas ocasides formas sutis e rebuscadas tornando
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dificil até mesmo sua identificacdo como sendo uma conduta de assédio, ¢ comum se
admitir a agrupacdo em cinco tipos basicos as condutas que caracterizam o assédio,
com base na classificagdo feita por Leymann, inclusive tomando-se em consideragao
os efeitos que elas produzem na vitima.

Desse modo, as condutas assediantes sdo assim agrupadas:

1 - atividade de assédio que impedem a comunicag¢do adequada da vitima
no seu ambiente entorno laboral: mudanga do posto de trabalho, isolamento do
trabalhador em relacdo aos colegas, supressao do telefone, do computador, do fax ou
de outros equipamentos de trabalho que ele vinha usando para o desempenho de suas
atribuigoes;

2 - atos que dificultam ou impedem a vitima o estabelecimento de contatos
sociais: ndo se fala com o trabalhador; se recomenda ou proibe o resto dos colegas de
falar com ele; ele ¢ marginalizado nos locais comum dentro da empresa ou colocado
em um posto ou local que na prética representa isolamento total,

3 - atividades dirigidas a desacreditar a reputacdo pessoal da vitima: se
lhe ridiculariza, se faz circular rumores sobre sua vida privada, se lhe atribuem
problemas psicologicos ou supostas enfermidades mentais; se imitam seus gestos; se
atacam suas crengas politicas ou religiosas; se critica a forma de vestir, seu asseio
pessoal; se faz comentarios depreciativos em razao de sua origem ou nacionalidade,
etc.;

4 - atividades orientadas a desacreditar a reputacdo pessoal da vitima: se
lhe encomendam trabalhos inuteis ou de impossivel realizagdo; se desqualifica
habitualmente o trabalho que realiza; se impede ou limita sua promocao profissional
em trabalho marginando-lhe da assisténcia ou participagdo a cursos, seminarios, etc;
se assinam tarefas ou trabalhos de pouco valor proprios de categorias profissionais
inferiores;

5 - atividades que produzem efeitos nocivos sobre a satide fisica ou psiquica
da vitima: ameacas, ataques verbais, agressdes sexuais, encomenda de trabalhos
especialmente penosos ou perigosos, etc.

Muitas vezes as condutas acima relacionadas, quando contempladas de
forma isolada costumam nao revelar ilegalidades, ja que podem apresentar-se como
simples manifestacdes do poder de diregdo empresarial. Todavia, na realidade podem
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encobrir e quase sempre encobrem comportamentos constitutivos de assédio moral
no trabalho quando examinadas sob uma perspectiva global, sobretudo quando
evidenciam um fito de exclusdo laboral do trabalhador?®.

Claudio Armando Couce de Menezes (2003), por exemplo, elenca as
seguintes circunstancias exemplificativas do assédio moral no entorno laboral:

1 - promover uma conduta indevida contra empregados que
gozam de estabilidade ou de garantia no emprego, dos quais o
empregador se que livrar. Nessa espécie de conduta o assédio
se concretiza, via de regra, por rigor excessivo no trato didrio,
inacdo forcada, atribui¢do de servicos ou tarefas vexatorias,
superiores as forcas do empregado, alheios a suas fungdes, ou
perigosos, o que muitas vezes leva a vitima culpar-se,
acreditando-se incapaz para o trabalho;

2 - perseguir o empregado que moveu agdo na Justica do
Trabalho contra o empregador, sem se afastar do servigo.
Intmeros expedientes sdo utilizados para “infernizar a vida
do empregado” como o rebaixamento de funcéo, preterigio
em promogdes, redu¢do da zona de trabalho, ou mesmo
deixando de atribuir qualquer tipo tarefa ao empregado
isolando-o dos colegas tornando o ambiente de trabalho
“toxico”;

3 - Praticar atos humilhantes antecedendo a despedida. Trancar
a sala onde o empregado trabalha, esvaziar gavetas da mesa,

fazer circular ou afixar documentos com repreensdo publica;

4 - castigar o trabalhador alvo a exercer suas atividades em
salas mal iluminadas, espaco exiguo ou instalado;

5 - cometer ao empregado tarefas irrealizaveis;

6 - ameacar constantemente de despedida, coletiva ou
individual;

7 - colocar em duvida, reiteradamente, o trabalho ¢ a
capacidade do trabalhador;

8 - tratar os subordinados, costumeiramente, com rudeza e de
forma agressiva;

38 Em qualquer de suas formas, entende a doutrina que referidas condutas tém de ser potencialmente suscetiveis
de produzir um dano, ainda que em certas ocasides ele ndo chegue a se manifestar. ROMERO RODENAS,

M José. Ob. cit., p. 23.
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9 - tecer comentarios maldosos e injuriosos sobre as condi¢des
sociais, cor, raga, preferéncia sexual do trabalhador;

10 - transferir o local de trabalho ou de funcdo o trabalhador
que retorna ao emprego, apos férias ou licenga.

E claro que existem ainda outros comportamentos que podem, dependendo
da forma como praticados e do objetivo visado ser consideradas como assédio moral.

Pode-se lembrar, a titulo de exemplo, que em algumas situacdes onde se
verifica o assédio horizontal, entre colegas, especialmente no ambito do setor publico,
orgdos colegiados vedam o ingresso de colegas, por inveja ou medo de confronto
com pessoa melhor preparada culturalmente e as vezes até mesmo sob o aspecto
ético.

Nessas situagdes, se langca mao de uma gama de expedientes para
desacreditar a pessoa perante a comunidade (FELKER, 2006, p.188).

Da mesma forma servidor publico que pretende afastar detentor de cargo
de confianca ou de fun¢do gratificada, que € desejada, usa de comentarios desairosos,
delagdes, falsas alegacdes e muitos outros atos que objetivam desprestigiar o visado,
inclusive em alguns casos se valendo até mesmo de pessoas alheias ao 6rgdo para
fazer as falsas dentincias ou acusagdes.

Sintetizando, parece acertado dizer que as conduta que podem ser
caracterizadas como de assédio, sdo aquelas que produzem contra a reputacdo ou a
imagem da vitima, contra o exercicio de seu trabalho, para impedir a comunicag¢ao
da vitima ou isilolad-la de seu entorno privando-a de informagdes sobre distintos
aspectos de seu trabalho, e ainda a¢gdes de discriminagdo ou iniqiiidade, mediante o
estabelecimento de diferencas de tratamento, ou através da distribui¢do no eqiiitativa
do trabalho, ou desigualdades remuneratérias injustificadas.

Existe, pois, um leque bastante amplo e variado de condutas que podem
ser consideradas como assédio moral dependendo da forma, do local e com que objetivo
elas sdo praticadas, ndo se podendo fazer uma lista fechada das mesmas.

9.2.4 Repeti¢ao e persisténcia da conduta no tempo

O assédio moral no trabalho € levado a efeito através de uma série de atos,
de diversa natureza, que se produzem ao largo de um periodo temporal. Vale dizer:
se trata de atos de ataques sistematicos e reiterados reveladores da existéncia de uma
conduta assediante que persiste no tempo, como um gotejamento incessante de agdes
ou omissdes de diversa natureza.
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Assim, um dos tracos caracterizadores da conduta assediante ¢ a
persisténcia e a intensidade dos atos de agressdo durante certo periodo temporal que,
em regra objetiva isolar e denegrir ou humilhar o trabalhador no seu ambiente de
trabalho (CORREA CARRASCO, 2006, p.56).

Desse modo, a violéncia psicologica intensa ha de ser prolongada no tempo,
o que implica afirmar que uma violéncia que venha a se manifestar com um simples
episddio isolado e se produza em um momento muito concreto ou de forma muito
esporadica, ndo constitui assédio moral. Para que esta possa caracterizar assédio
moral torna-se indispensavel que o maltrato seja intenso ou extremo e tenha uma
continuidade.

Laymann chegou mesmo a fixar um periodo de seis meses no qual deveria
durar a pratica dos atos de agressdo, o que ndo parece correto, pois ndo se deve
estabelecer quantitativamente tantos dias ou meses de duragdo do maltrato para que
possa configurar mobbing.

A bem da verdade o que importa € que os atos agressivos se concretizem
de forma continuada em certo espaco de tempo dando assim a idéia de continuidade
da violéncia, em regra ordenada a destrui¢do psicologica ou moral do trabalhador e/
ou sua exclusdo do ambito laboral o que, alids, dependendo da personalidade da
vitima, pode acontecer em menos de seis meses ou levar mais tempo e até mesmo
nem se concretizar’.

Desse modo, parece acertado afirmar que o relevante para caracterizar
uma conduta como assédio ¢ que ela seja praticada de forma sistematica e incessante®,

3 0 assédio no ambiente laboral manifesta-se pelos atentados a dignidade e ao equilibrio psiquico do
trabalhador, através de agressdes continuadas, atos e procedimentos aptos a criar situagdes de constrangimento
e humilhagdes, que atingem de cheio a auto-estima da pessoa, e por isso revelado por um processo sistematico
de estimacdo e inaceitavel opressdo, que se desenvolve ao longo de certo periodo que, todavia, ndo pode ser
fixado em tantos dias ou meses.

40 Decisdo do Tribunal Regional do Trabalho da 17* Regido entendeu como assédio moral a “Exposi¢do dos
trabalhadores a situagdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas fungdes...desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizagdo”. (TRT 17* Regido — RO 0992/2002). In: Revista LTr. Sao Paulo: LTr, 2002, n. 67-07/860.
Referida decisdo pde em evidéncia a repeticdo e a continuidade da conduta agressora para que fosse reconhecido
o mobbing, todavia sem se cogitar de limite temporal minimo (de dias ou de meses), o que parece acertado.
Nao se justifica o estabelecimento de uma regra geral de aplica¢do automatica a qualquer elemento de
configuragdo do assédio. Em cada caso concreto, levando em conta as circunstancias concorrentes da conduta
¢é que devera o 6rgdo judicial, com absoluta liberdade de critério, valorar se a reiteragdo da agressdo sofrida
¢ suficiente para qualifica-la como constitutiva do maltrato o que, a toda evidéncia depende muito mais da
intensidade da conduta do que do prazo em que ela foi praticada.
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através de diversos atos tendentes a produzir o resultado pretendido pelo agressor,
independentemente da quantidade de dias ou meses em que esses atos tenham se
produzido®'.

9.3 Potencialidade lesiva e pluriofensividade da conduta

Antes de tudo, necessario registrar que o assédio moral, como conduta ou
fendmeno juridicamente relevante, constitui um atentado contra direitos fundamentais
do trabalhador, na medida em que afeta a sua integridade moral, a sua dignidade, ao
direito de ndo sofrer discriminagdo, e em muitos casos também vem acompanhado
de vulneragdes a outros direitos, como por exemplo, o da liberdade de opinido e de
expressdo, o direito a honra, o da preservagdo da intimidade e da imagem, entre
outros.

Assim, acertada a opinido doutrinaria de que o assédio moral visa submeter
ao dominio do assediante a alma da vitima e, subsidiariamente, a propria destrui¢ao
dessa alma, de sua mente, esse “eu” Unico — original e irrepetivel.

41 Alids, nesse sentido tem se encaminhado a jurisprudéncia laboral na Espanha como se vé da sentenca
proferida pelo STSJ da Andalucia/Servilla, de 19 de dezembro de 2002 em que se reconheceu a ocorréncia de
assédio moral ante um proceder “intenso, ainda que breve no tempo*, critério esse que foi reiterado na STSJ
de Canarias em 19 de maio de 2004 (AS 2079). In ROMERO RODENAS, M* José. Ob. cit., p. 24.
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Nao se pode também deixar de levar em consideragdo que como reflexo e de
maneira igualmente subsidiaria, o mobbing pode produzir e quase sempre produz,
conseqiiéncias no trabalho do agredido (GONZALEZ NAVARRO, 2002, p. 134),
inclusive, com a sua despedida, portanto, atentando contra o direito fundamental ao
trabalho, entre nds, constitucionalmente garantido através do disposto nos arts. 1°,
inciso IV ¢ 6° do Texto de 1988*.

42 Discorrendo a respeito do direito fundamental ao trabalho, a luz do ordenamento constitucional espanhol,
afirma Antonio Baylos Grau que “o direito ao trabalho se materializa na prestacdo de uma atividade no
marco da organizagio produtiva de bens e servicos que se integra num sistema de livre mercado. O trabalho
de que fala o art. 35, CE, é, conseqiientemente, o trabalho assalariado, por sua vez, elemento definitorio de
uma sociedade e de toda uma civilizagdo, o que, por sua vez, significa atribuir papel preponderante as formagdes
sociais que representam a subjetividade do trabalho. O reconhecimento do direito social que leva a cabo dito
artigo implica o enunciado de uma cidadania qualificada pelo trabalho que ¢ desigual econdmica, social e
culturalmente através de sua inser¢do no circuito da produgéo de bens para o mercado, a mudanga de uma
remunera¢do, mas que tendencialmente ha de dirigir-se para o progressivo nivelamento dessa situagio desigual,
onde desempenham uma papel ativo tanto os poderes publicos quanto, especialmente, os proprios trabalhadores
através das suas organizagdes representativas. Tendo esse ambivalente ponto de partida, no sentido de dotar
de valor politico emergente a mais evidente condi¢do social de subordinagdo ao poder de outra pessoa, e
considerar, ao mesmo tempo, que deve se fazer compativel esta situagdo materialmente desigual com um
sistema de cidadania igualitaria, constroi-se o tratamento do direito do trabalho. Sobre o trabalho a que todos
os cidaddos tém direito, estabelece-se um ordenamento juridico de clara finalidade corretora e niveladora das
situagdes de poder que se desenvolvem nas relagdes trabalhistas, um “modelo social tipico” de relacdes
contratuais e normativas que configuram um setor do ordenamento regido por principios orientados a proteger
a parte mais fraca de tal relagdo, diversificando, assim, o contrato de trabalho em relag@o a outras relagdes
contratuais afins, civis ou mercantis. Dessa forma, o trabalho ¢ a base para o exercicio dos direitos do cidaddo,
e reconhecé-lo implica, conseqiientemente, interligar o sujeito a sua dignidade como pessoa ¢ ao seu projeto
igualitario fixado, em nivel coletivo, no esbogo do art. 9.2, CE. Trabalhar ¢ a condigdo de exercicio de
importantes prerrogativas de cidadania e a privagdo dessa qualidade, de maneira incorreta ou injustificada,
ndo s6 implica a vulneracdo do direito ao trabalho, mas a dificuldade de exercicio de outros direitos
fundamentais reconhecidos constitucionalmente”. E claro que o assédio moral viola também a esse direito
fundamental, pois ndo raro uma das suas principais conseqiiéncias ¢ perda do emprego pela vitima, seja
porque ¢ efetivamente despedida pela empresa, seja porque em razdo dos males que passa a sofrer em razdo
dos maltrato torna-se uma pessoa doente e, portanto, incapaz ou ainda porque ndo suportando as agressdes

termina se desligando do posto de trabalho, o que reafirma a natureza pluriofensiva da conduta assediante.

Rev. TRT da 22* Regido | Teresina v. 4 n. 1 p. 237 jan. / dez. 2007




Nessa perspectiva facil constatar o carater pluriofensivo da conduta do
assediante, porquanto afeta essencialmente a dignidade do trabalhador e seu direito
a saude que, a toda evidéncia inclui a saude psiquica ou mental.

E claro que além de ser um atentado aos direitos fundamentais, constituindo
aquilo que a doutrina chama de “lesividade qualificada” (CORREA CARRASCO,
2006, p. 57), a conduta assediante pode produzir outros danos mais leves que somente
alcangam relevancia se forem contextualizados no seio de um processo de perseguicao
ou maltrato preconcebido para provocar danos a pessoa a quem ¢ dirigida. Por
conseguinte, a lesividade desse tipo de atos nao pode nem deve ser valorada de forma
autonoma ou isolada. Torna-se necessario, ao contrario, ter-se em conta o modo em
que eles contribuem para aumentar o cerco a pessoa que deles € vitima, acentuando
paulatinamente o grau de sofrimento do ofendido.

Por isso, deve-se sempre ter em mente que esse tipo de conduta ofensiva
provoca danos que podem verificar-se sobre diversas esferas da vitima, tais como a
moral, a psiquica, a fisica (por somatiza¢do do dano psiquico), a profissional e a
patrimonial.

El centro el que gravita el concepto de acoso moral en el trabajo
es el de afectacion a la dignidad personal, sin prejuicio de
que, de forma asociada y dado el caracter pluriofensivo del
acoso moral en el trabajo, puden verse comprometidos otros
derechos fundamentales de al persona tales como el derecho
al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen, etc.
(ROMERO RODENAS, 2005, p. 23).

Em virtude dessa pluriofensividade das condutas de assédio, parece
evidente a necessidade de que ele seja abordado sob distintos &mbitos do ordenamento
juridico, na medida em que se estar diante de atos que incidem ou podem lesionar
diversos bens juridicos desde a dignidade moral do trabalhador até sua satde, inclusive
podendo atingir até mesmo os membros da familia deste como se deixou anotado.

Ante essa constatag@o, ndo ¢ dificil afirmar que a conduta de assédio ¢
efetivamente, e antes de tudo, um atentado aos direitos fundamentais do trabalhador®,
porque afeta a sua integridade moral, a sua dignidade (pessoal e profissional) e também
ao direito de ndo sofrer discriminagao.

4 No ambito do trabalho a consideragio devida a dignidade do trabalhador impregna todos os aspectos da
relacdo laboral como relagéo pessoal que ¢ e por imperativo do principio geral do respeito devido a dignidade

de todo ser humano.
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Ademais, pode ainda afetar e danificar outros direitos fundamentais como o
direito ao trabalho, a liberdade de expressao e de opinido, a intimidade provocando
danos de ordem patrimonial e moral a vitima.

Assim, a conduta caracterizadora do assédio moral tem uma dimensio
pluriofensiva, pois € capaz de lesionar varios bens e direitos do ser humano enquanto
tal, mas também como trabalhador, como integrante de uma coletividade, de uma
familia, etc. Por isso, deve ser considerada como uma conduta antijuridica porque
em si mesma e sem outras exigéncias, supde um atentado a integridade moral da
pessoa humana.

Se além do dano moral se constatar que a conduta ofensiva produziu outros
tipos danos, estes terdo relevancia no campo do Direito, na medida em que o
ordenamento juridico deve oferecer mecanismos a vitima para ver reparados todos e
cada um deles, de acordo com o grau de responsabilidade do agressor.

Pode-se, pois, afirmar que a conduta do agente assediante sempre
constituird uma conduta pluriofensiva e antijuridica passivel de ser sancionada.

A pluriofensividade do assédio € reconhecida pela doutrina espanhola
quando chama a atencdo para os dois direitos por ele mais afetados: a dignidade do
trabalhador e a o direito a sua saude, que por razdes Obvias inclui a saude psiquica ou
mental (NAVARRETE, 2001; LOPEZ PARADA, 2006).

9.4 Elemento teleoldgico: intencionalidade lesiva do agente agressor

Como se procurou demonstrar no item anterior, o conjunto de atos, a¢des
ou omissdes, que se sucedem no transcurso de um processo de assédio moral, em
regra, mas nao necessariamente, estdo dirigidos a alcangar a destrui¢do profissional
da vitima, com a sua expulsdo — de direito ou de fato — da organizagdo produtiva em
que desenvolva sua atividade. Por conseguinte, todos os atos levados a efeito pelo
agressor, independentemente de seu alcance concreto e sua maior o menor
potencialidade lesiva encontram-se preordenados a atingir um resultado: provocagao
de danos a vitima.

Assim, e como conseqiiéncia dessa constatacdo, os danos que eventualmente
os atos de agressdo podem causar ao agredido afetam de modo imediato uma das
esferas da sua personalidade.

Cada ato de agressao pode afetar, em maior ou menor grau, a alguma das
esferas da personalidade do trabalhador enquanto pessoa humana causando danos
que posteriormente podem ser objeto de avaliagdo e quantificagdo. Porém, muitas ou
na grande maioria das vezes, a produg¢ao de tais danos integra um plano preconcebido
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para atingir a vitima e em regra visam a destrui¢do profissional da mesma, seja por
abandono completo do emprego, seja pela neutralizagdo de sua capacidade laboral, o
que tem levado parte da doutrina a ver nesse elemento um requisito do assédio moral.

Para tal corrente, esse objetivo, de natureza profissional, sempre se faz
presente na conduta do assediante e, como tal, constitui o elemento que faz a conexdo
do conjunto de atos, dispersos no tempo e diversos em seu grau de intensidade, que
se produzem ao longo do periodo do processo de maltrato e o que, depois, lhe confere
a todos e cada um deles uma espécie de unidade de sentido, que ndo alcangam de
outro modo (CORREA CARRASCO, 2006, p. 61).

Esse elemento — intencionalidade lesiva do agressor — seria um fio condutor
que, do ponto de vista juridico, dota de entidade e substantividade proprias o conjunto
de ato isolados, praticados ao longo de certo espaco de tempo integrando a conduta
do assediante. E isso permite afirmar que o assédio € ato complexo ou comportamento
ilicito integrado por multiplas agdes unidas pelo proposito de danificar psiquica ou
moralmente a vitima (GARCIA CALLEJO, 2003, p. 45).

Entretanto, doutrinariamente também se tem entendido necessario se partir
da presunc¢do da existéncia da intencionalidade lesiva quando se estiver diante de
uma situacdo de violéncia prolongada e extrema que tenha se desenvolvido no
ambiente laboral. Por conseguinte, em principio se deve entender que a conduta esta
ordenada a provocar danos a vitima em seu entorno de trabalho e, como conseqiiéncia,
concluir-se que se encontra ante uma situagao de assédio moral (GARCIA CALLEJO,
2003, p. 46).

Existem ainda aqueles para quem a intencionalidade do agressor ndo supde
um elemento constitutivo do mobbing*, pois mesmo sendo evidente que sua atuagao
ha de perseguir um objetivo, 0 mesmo pode ser muito mais amplo que o de destrui¢ao
da vitima e sua expulsdo, em ultima instancia da organiza¢do ou empresa.

Desse modo, qualquer que seja a intencionalidade, ainda mesmo sendo
evidente que sempre existira alguma, hé que de se reconhecer a existéncia do assédio
moral no ambiente laboral quando se produzam condutas atentatérias a dignidade
da pessoa, suscetiveis de causar um dano e sejam praticadas de forma reiterada,
independentemente de qual tenha sido a finalidade que persiga o agressor. Por
conseqiiéncia, o conceito de assédio moral deve ser ampliado a outros elementos de
violéncia fisica que tenham uma finalidade distinta a de destrui¢do da vitima, que se
trate de comportamentos atentatorios a dignidade do trabalhador e que concorra com
o resto dos elementos constitutivos do mobbing (ROMERO RODENAS, 2005, p.
27).

#E essa a tese que defendemos.
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De fato, apesar de sempre existir na conduta do assediante um movel
destrutivo, parece possivel pensar que se deva entender como assédio moral quando
sejam produzidas condutas que atentem contra a dignidade do trabalhador e tenham
sido levadas a efeito em razdo e no ambiente de trabalho independentemente de qual
possa ter sido a inten¢@o do agressor, desde € claro, quando essas condutas foram
praticadas de forma reiterada em um razoavel espaco temporal.

Vale anotar, por oportuno, que parece que o entendimento ora perfilhado
tenha sido acolhido legislador espanhol ao definir o assédio moral nas leis 51/2003%
¢ 62/2003% sem qualquer tipo de referéncia ao elemento intencionalidade do sujeito,
na medida em que o determinante para constatacdo do fendmeno € a existéncia de
condutas que atentem contra a dignidade do trabalhador ou criem um ambiente
humilhante e ofensivo, mas sem qualquer meng¢do a destruicdo da vitima ou sua
exclusdo da empresa, o que também ocorre no Brasil, em que os varios Projetos de
Lei arespeito do assédio no ambiente laboral ndo fazem nenhuma mencgéao a intengdo
de destruic¢do do trabalhador ou sua exclusdo da empresa®’.

Ha, pois, que se concordar com a corrente doutrinaria defensora de que a
se ter o elemento inten¢do de destrui¢do da vitima e, em tltima instancia sua expulsio
da empresa, tornar-se-ia impossivel o reconhecimento de assédio nas condutas
atentatdrias a dignidade do trabalhador levadas a cabo pelos colegas de trabalho do
mesmo nivel — assédio horizontal — na medida em que nessas hipoteses o sujeito
ativo do maltrato dificilmente tem a capacidade para conseguir, em ultima analise, a
exclusdo ou expulsdo do trabalhador.

Deve, pois, reconhecer uma conduta de assédio ainda quando nao tenha o
agressor tido a inten¢do de destruir ou expulsar o trabalhador da organizacdo ou
empresa, o que se ha de verificar € se essa conduta agressiva foi levada a efeito no
ambiente de trabalho ou em decorréncia deste de forma continuada e por certo periodo
temporal com agravo a dignidade do trabalhador, independentemente do agressor
ter ou ndo tido a inteng¢@o da destruir a vitima ou expulsa-la da empresa ou organizagao,
na medida em que esse tipo de agressdo sempre causa dano de ordem moral ou
psiquica e até mesmo fisica, que sdo bens integrantes da dignidade humana.

4 ALei51, de 02 de outubro de 2003 trata da igualdade de oportunidade, ndo discriminagdo e acessibilidade
universal das pessoas com incapacidade.

46 A Lei 62, de 30 de dezembro de 2003 estabelece medidas fiscais, administrativas e da ordem social.
47PL 5.970/2001 alterando os artigos 483 ¢ 484 da CLT dispondo sobre o assedio moral, inclusive quanto a

indenizag¢do pelos danos dele resultantes e PL 4.742/2001 objetivando tipificar o assedio moral como crime.
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Em sintese, como lembra Francisco Gonzéles Navarro (2002, p. 140), entre o
assediante e o assediado se produz um vinculo virtual derivado do aparecimento
naquele de um desejo de possuir a alma deste, submetendo-a a seu dominio, e
simultanea ou subsidiariamente, o desejo de destruir a alma da vitima e ndo exatamente
o da expulsdo do trabalhador do seu entorno laboral.

9.5 O elemento organizacional: contexto sociolaboral

Nao € possivel uma compreensdo plena do fendmeno assédio moral sem
se levar em considerag¢do, por um lado, o lugar em que ele acontece — uma empresa
ou organizagdo produtiva em que a vitima e o agressor laboram — e, por outro, o
trabalho que um e outro realiza, porque segundo que seja idéntico ou distinto € o
labor de cada um determine ou ndo uma porc¢ao de supra-ordenagdo de um deles —
em regra, o assediante e ainda a maior ou menor possibilidade de perdé-lo, a relagao
de assédio que dele emerge adquirird uma ou outra coloragdo, potencialmente sob o
ponto de vista juridico (GONZALEZ NAVARRO, 2002, p. 133).

Assim, o contexto laboral tem grande significado para identificacdo do
assédio, na medida em que € necessario que, quem pratique as condutas de agressao
tenha a condi¢do de trabalhador da empresa, pois o na grande maioria dos casos o
assediante e a vitima pertencem ao mesmo setor, se¢do ou departamento empresarial,
embora ndo seja impossivel a ocorréncia do mobbing praticado por terceiros que
podem mesmo ndo pertencendo formalmente a empresa integrar o mesmo ambiente
laboral, como ocorre, por exemplo, com o pessoal das prestadoras de servigos.

Entretanto, o ordinario € que tanto o agressor como a vitima integram o
quadro de pessoal da empresa, o que evidencia a relevancia do elemento organizacional
para a identificagc@o do assédio permitindo inclusive, a distin¢gdo com outras condutas
que, embora possam constituir violéncia contra o empregado, ndo caracterizam a
figura ora analisada.

Ademais, tendo o mobbing por objetivo dominar a alma do assediado
podendo em certas situacdes efetivamente causar a destrui¢do da vitima, é ldgico que
esse tipo de agressdo também termina produzindo efeitos no trabalho do agredido.

Nessa perspectiva, parece correto afirmar-se que sendo o direito ao trabalho
um bem juridico — um valor social fundamental constitucionalmente garantido*® —,
podera ser lesionado e isso quase sempre acontece na ocorréncia de assédio.

8 Art. 1°, inciso IV, 6° e 7°, da Constituicdo de 1988.
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Essa lesao do direito ao trabalho do assediado terd maior ou menor gravidade
segundo os casos, podendo até mesmo ser qualificada como acidente de trabalho
derivado da patologia psiquica que a vitima passa a padecer como conseqiiéncia da
agressao. Por conseguinte, pode também levar a extingdo da relacdo de trabalho, ou a
dispensa do trabalhador que, em certas situagdes dependendo do tipo da conduta
assediante € levado a se desligar do emprego.

Como se vé, ndo existe qualquer tipo de duvida quanto a relevancia juridica
do contexto organizacional ao ponto do assédio ter sido concebido como uma
“patologia das organizagdes” mais do que dos proprios individuos que a integram
sendo este um dos ambitos prioritarios de incidéncia normativa, nomeadamente sob
a perspectiva da adogdo de medidas preventivas contra esse tipo de risco laboral.

De outro angulo, ndo se pode deixar de reconhecer que a relevancia do
contexto laboral vem dada da assimetria de poderes que introduzida entre os sujeitos
presentes no mesmo e que deriva, em ultima instincia, da relagdo de dependéncia
que define estruturalmente a relagdo de emprego ou trabalho, porque ordinariamente,
essa desigualdade de poderes termina provocando em determinadas circunstancias
as agressoes por parte dos superiores que fazem ou pretendem fazer valer a sua
posi¢do de superioridade em ralacdo a vitima potencial e esta, por sua parte, vé-se
“cercada” sem condig¢des defesa criando ambiente favoravel para o desencadeamento
de um processo de assédio.

Desse modo, nao se pode de forma alguma ignorar a relevancia do contexto
laboral na identificacdo de uma conduta caracterizadora de assédio moral, inclusive
para distingui-la de outras que, apesar antijuridicas, ndo se confundem com aquelas
que contém os elementos identificadores do mobbing.

10 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Como acima se tentou demonstrar, o assédio moral habitualmente constitui
uma conduta pluriofensiva que tem aptidao para lesionar, junto com a dignidade do
trabalhador, um conjunto de bens ou direitos pelo que, € possivel se falar em distintas
modalidades de mobbing tomando-se em consideragdo o bem juridico afetado.
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Assim, doutrinariamente ¢ levando em conta alguns sistemas juridicos®
poder-se-ia diferenciar-se trés espécies de assédio moral no trabalho:

a) assédio moral discriminatorio — vinculado a circunstancias raciais ou
étnicas, religido ou convicgdes, incapacidade, idade e orientagdo sexual, que se
caracteriza pelo rechaco de uma diferenga ou uma particularidade da pessoa. A
discriminagdo costuma ser dissimulada, na medida em que praticamente em todos os
ordenamentos juridicos democraticos ela € proibida, inclusive em nivel constitucional.

No que tange a discriminagdo por motivos raciais ou religiosos, quando
ndo se concretiza no ato da contratacdo do trabalhador, aparece mais tarde, em dado
momento, como, por exemplo, ao se eliminar o posto de trabalho ou ainda nos
processos de reestruturagdo empresarial quando se tem que fazer a escolha de quem
deve ser dispensado. Em regra sdo essas pessoas aquelas que costumam ser escolhidas
para serem dispensadas.

Ja quanto as pessoas com orientacdo sexual diferente do padrdo dominante,
a discriminag¢do quase sempre vem dos proprios colegas que terminam criando um
ambiente propicio para que ela ocorra através chacotas, comentarios desairosos,
telefonemas ou cartas anonimas e outros expedientes baixos que terminam colocando
a pessoa em situagdo dificuldade se ndo de impossibilidade de conviver com o grupo,
o que a leva, quase sempre a desligar-se da empresa,;

b) assédio moral laboral simples — é aquele ndo vinculado a nenhuma das
causas anteriores, porém também de carater discriminatério e por isso, igualmente
causador de violacdo a dignidade do trabalhador;

¢) assédio moral ndo vinculado a causas discriminatorias — com lesao
distinta ou conjunta do direito a dignidade, a integridade moral, a honra, a intimidade
pessoal e a propria imagem.

Entretanto, ndo ha como deixar de reconhecer que todas as espécies de
assédio respondem a um mesmo prototipo que sua génesis nas relagdes interpessoais
que se ddo nas empresas e instituigdes, € que se manifestam por meio de uma série de
atuagdes ou condutas que causam lesdo aos direitos mais basicos e fundamentais dos
trabalhadores.

4 Na Espanha, por exemplo, a Lei 51/2003 sobre a igualdade de oportunidades, ndo discriminagio e
acessibilidade universal das pessoas com incapacidade, o assédio ¢ definido como “toda conduta relacionada
com a incapacidade de uma pessoa que, tenha como objetivo ou conseqii€ncia atentar contra sua dignidade
ou criar um entorno intimidatdrio, hostil, degradante, humilhante e ofensivo”, conceito que também se encontra
reproduzido na Lei 62/2003 praticamente nos mesmos termos. In: Legislacion Laboral y de Seguridad

Social. Edicion preparada por Jesis M?* Galiana Moreno et al. Navarra: Thomson Aranzadi, 2006.
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Assim, como lembra a doutrina (VALLEJO DACOSTA, 2005, p. 21) o
tratamento unitario se justifica até mesmo para garantir coeréncia entre a ordenacao
de todos os elementos do assédio, que podem ter caracteristicas similares e contra os
que se deve lutar com meios parecidos.

11 DIFERENCAS ENTRE O ASSEDIO MORALNO TRABALHO E OUTRAS
FIGURAS AFINS

O assédio moral no trabalho apresenta caracteristicas comuns com outros
conflitos que podem surgir no seio da relag@o laboral. Todavia, tem caracteres proprios
e especificos como se viu quando da identificacdo de seus elementos que o diferenciam
de outros fendmenos com os quais guarda certa analogia.

Levando-se em conta a origem e o bem juridico atacado e os meios da
reacdo frente as condutas se pode distinguir o assédio de outros fendmenos que,
apesar de surgirem no seio de uma relagcdo de emprego, com ele ndo se confundem.

Séo elas:
a) O exercicio arbitrario do poder diretivo empresarial

O assédio se distingue do exercicio arbitrario do poder diretivo empresarial,
na medida em que neste o que pretende o empresario € a busca por meios abusivos e
inadequados, do maior aproveitamento de mao-de-obra impondo condicdes de trabalho
mais favordveis aos seus interesses, enquanto no mobbing sdo afetados direitos
fundamentais do trabalhador, basicamente a sua dignidade e integridade moral.

No exercicio arbitrario ou abusivo do poder empresarial o bem juridico
agredido sdo os direitos laborais sobre o lugar, o tempo, o modo e a contraprestagao
pelo trabalho, ao passo que no assédio, a dignidade do trabalhador e seu direito a
integridade psiquica e a saude mental sdo objeto da agressdo, apesar de que em
certas situagdes o abuso do poder de direcdo empresarial pode também revelar um
tratamento discriminatério da pessoa ou um atentado a sua honra.

A distingdo entre o assédio moral e o abuso do poder diretivo empresarial
reside também no fato de que enquanto no assédio em regra se visa atingir a alma da
vitima, no abuso do poder empresarial o que se pretende ¢ tornar o trabalhador mais
produtivo, de maneira que o maltrato psicologico e as condutas humilhantes e
vexatdrias constituem um meio para alcangar dita finalidade. Por conseguinte, a
adocdo de medidas organizativas contrarias a mencionada finalidade e, portanto,
lesivas mais aos interesses da empresa constituird indicio de um processo de assédio
(CORREA CARRASCO, 2006, p. 69).
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Desse modo, as decisdes empresariais arbitrarias e, portanto, ilegais devem
ser avaliadas pelo juiz de modo a verificar se ndo sdo na pratica atentatorias aos
direitos fundamentais do trabalhador. Produzem-se um resultado pelo qual o
trabalhador se veja diminuido na consideracdo devida como pessoa € como
profissional, a justificagao desse resultado ndo pode produzir-se pela mera inércia da
presunc¢ao de legalidade dos atos de exercicio dos poderes empresariais ou a consabida
remissdo a tradi¢do ou ao costume.

E preciso, pois, justificacdo especifica, um vinculo de conexdo vidente
entre o comportamento taxado de mobbing e os procedimentos organizativos reais
empresariais, que afaste toda suspeita de que tenha produzido um comportamento
proibido.

Assim, se deve presumir que certas decisdes empresariais como aquelas
atributivas ao trabalhador de tarefas ou atividades de menor qualificagdo, alheias as
suas obrigagdes contratuais, com diminui¢do salarial sdo constitutivas do assédio
moral, ainda que falte o requisito da reiteracdo das condutas proprias do maltrato
que doutrinaria e jurisprudencialmente se exige para a caracterizagdo do fendmeno.

Nao parece razoavel deixar de reconhecer que esse tipo de conduta constitui
um atentado a dignidade dos trabalhadores e, portanto, verdadeiro assédio moral e
ndo um mero desvio ou abuso do poder de direcdo empresarial com objetivos de
aumentar a produ¢do ou a qualidade do trabalho.

b) A sindrome do queimado ou Burn-out

Esse fendmeno ocorre ou se manifesta concretamente através do estresse
laboral, inerente aos trabalhadores que laboram em contacto com outras pessoas que,
por suas caracteristicas, sdo sujeitos que precisam de ajuda ou assisténcia, como por
exemplo, professores, pessoal que labora nos hospitais, assistentes sociais, etc.

A sindrome do queimado ou Burn-out costuma se manifestar quando o
trabalhador ou profissional ver defraudadas suas expectativas, em razdo da
impossibilidade de modificar sua situagdo laboral e de por em pratica suas idé€ias a
respeito de como ser realizado o trabalho. Isso termina produzindo uma frustragao
no trabalhador que decorre da forma e das condigdes em que se realiza o trabalho,
porque € a propria atividade que desencadeia o surgimento da afetagdo psiquica,
contrariamente ao que ocorre com o assédio moral, em que sdo as relagdes pessoais
que dao margem, por varias condutas ou procedimento, ao processo hostilidade
psicologica.

Embora os resultados produzidos — lesdo a integridade fisica ou psiquica
do trabalhador — possam ser parecidos com aqueles que o assédio também produz,
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nem por suas origens nem pelo bem juridico afetado, pode a sindrome do queimado ou
Burn-out ser equiparada ao mobbing, embora possa ser considerada como acidente
do trabalho, na medida em que teve sua origem nas condi¢des em que o trabalhador
desenvolve sua atividade laboral.

C) transtornos psiquicos

E claro que existem afetacdes psiquicas que, em dados momentos de crise
podem apresentar manifestacdes como comportamentos semelhantes ao assédio moral,
sendo os mais comuns a esquizofrenia e depressdo psiquica.

As pessoas esquizofrénicas percebem alucinagdes auditivas, visuais e
mentais. Por isso, e em razao das percepgdes alteradas e da deteriorizagdo da fungdo
cerebral chegam a acreditar serem perseguidas no trabalhador (paranoia) o que € a
figura central do que acontece ao seu redor (idéias de referéncia).

Parece evidente que essas falsas convicgdes sdo devidas a uma
deteriorizacdo da func¢do cerebral e, geralmente, ndo se alteram mediante fatos ou
raciocino, mas apenas em virtude de tratamento médico e farmacoldgico. Portanto,
uma pessoa que nao tem a capacidade de compreender que suas idéias carecem de
fundamento e que se encontra doente, pode albergar em seu consciente uma falsa
idéia de que existe um compld contra ela para expulsa-la do trabalho, crendo-se
assim vitima de um processo de assédio moral que somente existe em sua imaginagao.

Situacdo como essa ndo guarda nenhuma relacdo com o assédio moral, na
medida em que a sua deteriorizagdo psiquica nenhuma conexao tem com as relagdes
interpessoais mantidas na empresa, no local de trabalho.

E quanto a depressdo psiquica, embora as doengas psiquicas pré-existentes
ndo excluam o assédio, na medida em que a pessoa que delas padeca fique mais
exposta e, portanto, mais vulneravel, ndo pode ser confundida ou equiparada ao
mobbing.

De fato, enquanto o assédio ¢ em regra fruto intencionado das relagdes
interpessoais na empresa, a depressdo psiquica pode ter sua origem alheia a tais
relagdes laborais.

d) assédio sexual

O que caracteriza o assédio sexual ¢ o pedido de favores sexuais pelo
superior hierarquico, ou socio da empresa, com promessa de tratamento diferenciado
em caso de aceitagdo e/ou de ameagas, ou atitudes concretas de represalias no caso
de recusa, como a demissdo com a perda do emprego, ou da perda de promogdes, ou
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de outros prejuizos, como a transferéncia indevida, e/ou pela insisténcia e
inoportunidade.

E a chamada “cantada” desfigurada pelo abuso de poder, que ofende a
honra e a dignidade do assediado. Portanto, para a caracterizagdo dessa figura delituosa
¢ necessaria a superioridade hierarquica do assediante, que deve ser chefe, superior
ao assediado, ou o sécio da empresa.

Torna-se, pois, indispensavel que o assediante tenha poderes de influenciar
na carreira, ou nas condi¢des de trabalho do assediado, que possa ser ameag¢ado com
a dispensa, transferéncia etc., ou com promessa de obtencdo de vantagens e
favorecimentos caso ceda ao assediante (LIPPMANN, 2005, p. 22).

Entretanto, o assédio sexual no trabalho guarda notdrio paralelismo com
o assédio moral, na medida em que compartindo boa parte de seus elementos, até o
ponto de que a construgdo juridica deste estd intimamente relacionada a constru¢do
juridica daquele. Por isso, apresenta tragos comuns, pois trata de comportamentos
pessoais no local de trabalho que causam lesdo ao direito a dignidade da pessoa e a
sua integridade fisica e moral, atentando contra a liberdade sexual da vitima (FELKER
, 2006, p. 247).

E claro que tanto o assédio moral como o sexual podem produzir danos
emocionais ¢ fisicos, afetar o rendimento no trabalho, provocar a absteng¢ao laboral,
além de gerar um ambiente hostil, humilhante e intimidatério, e muitas vezes leva
mesmo ao abandono do posto de trabalho.

Entretanto, existem importantes diferengas entre uma e outra figura, ja
que o assédio abarca uma séria de condutas que tém um claro conteudo sexual ou
libidinoso, ja seja de forma fisica ou de palavra, direta ou através de insinuagdes que
claramente perseguem aquela finalidade, de forma que o objetivo € a violéncia ou o
atentado contra a liberdade sexual da pessoa assediada, o que ndo se faz presente no
assédio moral.

Nao se deve olvidar que muitas vezes um processo de assédio sexual que
ndo atinge ao seu objetivo final, pode desencadear um processo de assédio moral no
ambiente de trabalho. Todavia, um e outro tém elementos que os diferenciam.
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e) o estresse laboral

O estresse laboral consiste em uma reacdo de natureza emocional,
fisioldgica ou de conduta aos diversos aspectos danosos do trabalho, a organizacio e
ao ambiente de trabalho, originaria de um desajuste entre o individuo e seu trabalho™.

Os fatores de risco do estresse laboral sdo basicamente:
1) o ritmo de trabalho elevado;

2) o ritmo de trabalho determinado por contingéncias externas ou pelas
maquinas de trabalho;

3) trabalho monotono ou repetitivo;
4) assédio sexual;
5) violéncia fisica e intimidagdo e represalias.

Desse modo, a intimidagdo e o hostilizagdo psicologica no local de trabalho
constituem, induvidosamente, uma das causas de estresse laboral, que em muitos
casos ¢ alheia as relagdes interpessoais que estabelecem entre distintos individuos
em um mesmo centro de trabalho, que é o que precisamente caracteriza o assédio
moral.

O assédio moral é um dos fatores causadores do estresse, enquanto o estresse
laboral € uma conseqiiéncia de um conjunto de elementos, entre outros da violéncia
psicologica (ROMERO RODENAS, 2005, p. 33). Portanto, ha uma distin¢do entre
os dois fendmenos que ndo podem ser confundidos.

12 CONCLUSAO

O assédio moral ¢ caracterizado por toda conduta — ativa ou omissiva —,
levada a efeito no contexto de uma relacdo laboral ou de servigo, consistente em
ataques reiterados e sistematicos de carater degradante, que atentam contra a
integridade moral de uma pessoa (atentado a dignidade), e que tém, ademais, a aptidao
de provocar danos de natureza psiquica, fisica, patrimonial ou de prejudicar de forma
grave a empregabilidade da mesma (CORREA CARRASCO, 2006, p. 89).

5% Vale a pena consultar o estudo de psicopatologia do trabalho de DEJOURS, CHISTOPHE. 4 Loucura do
trabalho. Trad. Ana Isabel Paraguay e Lucia Leal Ferreira. Sio Paulo: Cortez Editora, 2002.
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Desse modo, o conceito do mobbing ¢ integrado por elementos que o
identificam e a0 mesmo tempo o diferenciam de outras figuras a ele assemelhadas,
conforme se viu no decorrer do presente trabalho.

Como conduta antijuridica, atenta contra a dignidade humana do
trabalhador, independentemente do assediante ter como objetivo expulsar a vitima
do trabalho, provocando danos de ordem moral, psiquica e material ao assediado e a
sua familia.

O empregador responde pela indenizacdo dos danos materiais e morais
causados a vitima do assédio e aos seus familiares mesmo quando os atos de agressao
tenham partido de seus empregados ou prepostos facultando-lhe o ordenamento
juridico o direito de regresso contra estes para se ressarcir daquilo que tiver que

pagar.

E necessario se aprovar urgentemente norma de dmbito nacional
disciplinado o fendmeno do assédio nas relagdes de trabalho, inclusive no que concerne
aresponsabilizacdo civil pelos danos decorrentes da agressdo, responsabilidade essa
que encontra fundamento no principio do respeito a dignidade humana do trabalhador,
direito de natureza fundamental garantido pelos arts. 1°, 5°, 6° e 193 da Carta da
Republica.

Por ultimo, ndo se pode esquecer da necessidade de conscientizacido de
todos a respeito dos maleficios que o assédio provoca a toda a sociedade. Portanto,
uma ampla campanha de educagdo, prevencao e esclarecimento nas empresas, nas
instituigdes publicas, inclusive perante os sindicatos a respeito do problema agregada
a edi¢do de norma repressora desse tipo de conduta e de responsabilizacdo civil e
penal dos agressores pelas conseqiiéncias que seus atos provoquem ndo apenas a
vitima do maltrato, mas também aos seus familiares, poderdo constituir valioso
instrumento para prevenir e reprimir esse tipo de violéncia sutil que agride ao bem
mais precioso do ser humano, qual seja, a sua dignidade.
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