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RESUMO:

O problema da violéncia psicolégica no ambiente de trabalho € antigo, no entanto,
somente na Ultima década se aprofundaram os estudos e pesquisas sobre o tema,
ganhando destaque, inclusive, na midia nacional. Assim, nos ultimos tempos o tema
assédio moral estd na ordem do dia, o que facilmente se constata pelo aumento
expressivo e assustador de casos e, consequentemente, de vitimas deste nefasto
fendbmeno.Procedemos, entdo, ao estudo detido do assédio moral no ambiente de
trabalho, analisando seu contexto de surgimento, conceito, classificacdo, técnicas de
agressao, consequéncias, tratamento legal no direito patrio nacional e algumas formas de
prevencdo, de simples implementacao e baixo custo que se efetivadas poderdo contribuir
eficazmente para a erradicacdo do fenbmeno. Desse modo, pretendemos com este
estudo alertar para a importancia do tema em questdo, provocando a reflexdo e

conscientizacao de todos o0s sujeitos envolvidos neste processo.
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1. INTRODUCAO.

O atual cenario econdmico mundial de globalizacéo e flexibilizacdo das relagbes de
trabalho, consagrador da competitividade desmedida e da intensa produtividade a baixo
custo, revela-se o ambiente propicio para que no ambito interno das organizacbes de

trabalho se proliferem patologias sociais, como o assédio moral.

E induvidoso que estes elementos da pos-modernidade contribuem para a elevagéo
do grau de impessoalidade e distanciamento entre as pessoas dentro da empresa,
propiciando a pratica de atitudes hostis do empregador e a coisificacdo do empregado,
que de ser humano dotado de direitos passa a ser compreendido como um objeto

descartavel na estrutura empresarial.

Entretanto, mesmo o assédio moral sendo tdo antigo quanto o proéprio trabalho,
somente nas Ultimas décadas este risco invisivel comecou a despertar o interesse da
sociedade que, através da divulgacao de estudos e pesquisas, passou a se conscientizar
da frequente ocorréncia do fenébmeno e da gravidade das consequéncias da violéncia
psicolégica a saude do trabalhador, abalando sua existéncia, corroendo a auto-estima,
acarretando doencgas ou agravando as pré-existentes e levando muitos ao cometimento

do suicidio.

O assédio moral, consistente na exposicdo dos trabalhadores a situacdes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e duradouras durante a jornada laboral, atenta
contra a integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou

degradando o clima de trabalho (Hirigoyen, 2002 e Barreto, 2000).

Esta prética, que visa desestabilizar emocionalmente a vitima afastando-a do
trabalho, apesar de afrontar o maior principio constitucional de nossa ordem juridica, a
dignidade da pessoa humana, ndo possui tratamento legal especifico, ndo sendo sequer

tipificado como crime pela legislacao penal brasileira.

Exemplo do substancial aumento de casos de assédio moral no ambiente laboral € o
elevado numero de demandas ajuizadas perante a Justica do Trabalho, visando,

geralmente, indeniza¢des por danos morais a integridade psiquica e fisica da vitima, de



forma a que quase todos os vinte e quatro Tribunais Regionais do Trabalho existentes no

pais ja examinaram este tema em sede de recurso.

Urge, entdo, que a passividade coletiva e a resignagcao silenciosa cedam lugar a
uma postura ativa da sociedade que, juntamente com o Estado e as organizacdes
sindicais, dispensem maior atencdo ao problema e envidem esforcos na busca de

medidas eficazes de prevencao e repressao a esta devastadora patologia social.
2. ASSEDIO MORAL: PROBLEMA ANTIGO, INTERESSE RECENTE.

Poder-se-ia imaginar que a problematica do assédio moral € um fendmeno recente
na sociedade e que somente agora, ante o seu propalado surgimento, € que
doutrinadores e pesquisadores empreenderam esfor¢os para estuda-lo. Ledo engano de

guem assim raciona, conforme passaremos a elucidar.

Analisando-se o passado histérico do nosso pais, desaguamos no periodo da
escravidao, época em que 0s maus tratos, atrocidades e abusos eram infligidos ao ser
humano com o fim de atingir uma maior producéo agricola. Neste periodo, ndo raras eram
as perseguicdes, os castigos, as humilhacbes e a morte dos que resistiam ou ndo se

adequavam a esse modelo produtivo.

Com o término da escravidao e, por conseguinte, com a substituicdo da mé&o de obra
escrava pela dos imigrantes, ndo houve substancial mudanca do antigo modelo existente,
pois persistiram os relatos de maus tratos, privacdes, humilhacdes e até de assedio

sexual.

Prosseguindo nesta analise histérico-evolutiva, chegamos a fase da industrializacdo
gue significou um inegavel avanco tecnologico para a €poca, onde a ferramenta manual
foi substituida pelas maquinas. Pode-se afirmar, na esteira do lecionado por Delgado
(2005), que no periodo da Revolugcdo Industrial o trabalhador se reconectou ao sistema
produtivo através de uma relacdo de producao inovadora, que buscou combinar a
liberdade com a subordinacdo, ndo havendo, contudo, significativo progresso no que
tange aos direitos do trabalhador, persistindo nesta fase a precariedade nas relacdes de
trabalho sem o reconhecimento de direitos basilares, submissédo dos obreiros a jornadas
extenuantes, salérios infimos, auséncia de assisténcia médica, condicbes de higiene

degradantes e utilizacdo da forca de trabalho do menor.



Através deste simplorio escorco historico se percebe que as organizacoes atuais, a
despeito do acentuado estagio de desenvolvimento tecnoldégico em que se encontram,
continuam incorrendo em erros do passado, tolerando maus tratos e humilhagbes a parte
mais vulneravel da relacdo de trabalho, sendo exatamente pela falta de habilidade para se
lidar com o poder e pela resisténcia em se vislumbrar o ser humano como um sujeito
detentor ndo apenas de deveres, mas também de direitos € que surgem, cada vez mais,

atos de hostilidade e violéncia moral/psiquica no universo laboral.

Por todas estas razdes € que costumeiramente se afirma que o assédio no trabalho
€ quase tdo antigo quanto o proprio trabalho. Entretanto, apenas na ultima década € que
0s pesquisadores e estudiosos voltaram seus olhos para este fenbmeno, identificando-o e
reconhecendo a sua potencialidade lesiva no meio ambiente laboral, em virtude dos

acentuados desgastes psicoldgicos que provoca.

E o que seria o0 assédio moral?
3. NOC}C)ES GERAIS SOBRE O ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DO TRABALHO.
3.1. Contexto sociolaboral de surgimento e desenvolvimento.

Como é cedico, a Carta Magna de 1988 conferiu especial importancia ao meio
ambiente do trabalho, estatuindo em diversos preceitos, a exemplo do artigo 79, inciso
XXIlI, artigo 39, 83°, artigo 200, inciso VIII, artigo 170, inciso VI e artigo 225, caput, que €
dever de todos preservar a sanidade ambiental, garantindo-se condicGes propicias de
higiene e seguranca e, em relacdo ao empregador, adotar medidas a fim de reduzir os

riscos inerentes ao trabalho.

O trabalho na nova ordem constitucional foi erigido a condicdo de fundamento da
Republica Federativa do Brasil, revelando-se como fonte de dignidade e meio de

promogéao da justica social e do bem-estar.

Partindo-se da premissa de que o direito ao trabalho é um direito fundamental,
consectario l6gico desta afirmativa € entender que o local no qual o0 mesmo é
desenvolvido deva também se revestir desta fundamentalidade. Logo, é imperioso
enxergar o direito ao meio ambiente de trabalho equilibrado como um direito de todos,

como um bem essencial a sadia qualidade de vida.
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Provavelmente uma das tarefas mais dificeis da humanidade €& a tentativa de
equilibrar o desenvolvimento econémico de uma comunidade com a mantenca de um
ambiente de trabalho sadio, de conciliar as vantagens econdémicas com a néo degradacao
das condicbes de trabalho, isto é, propiciar o denominado crescimento econémico
sustentavel sem gravames excessivos ao meio ambiente, aqui inserido, obviamente, o

meio ambiente laboral.

No contexto econdmico atual sobreleva a dificuldade desta tarefa, haja vista a crise
vivenciada pelo mercado de trabalho, originada do culto ao individualismo, da busca
desenfreada pelo lucro, do exacerbamento da competitividade, da prevaléncia da lei da
selva a todo o custo e da procura incessante pela maxima produtividade com o minimo de
dispéndio possivel, predominando a razdo econdmica em detrimento de qualquer outra

(seja politica ou social).

E induvidoso, portanto, que todos esses fatores aliados contribuem para a elevacgéo
de um grau de impessoalidade e distanciamento entre as pessoas dentro da empresa,
propiciando a pratica de atitudes hostis do empregador e a coisificacdo do trabalhador,
gue de ser humano dotado de direitos passa a ser compreendido como um objeto

descartavel na estrutura empresarial.

Facil perceber que a saude do ambiente de trabalho encontra-se diretamente
relacionada a forma como é exercido o poder diretivo do empregador. Os novos métodos
de estratégia empresarial, decorrentes de um modelo produtivo prestigiador da
dominacéo e da competitividade desumana, fazem emergir uma gestao por estresse, na
gual o empregador se utiliza do fantasma do desemprego como instrumento de pressao,

premia a ambigao e transforma colegas de trabalho em verdadeiros concorrentes.

Resta cristalino, entdo, que este cenario econdbmico mundial de extrema
competitividade e intensa produtividade a baixo custo, influencia para que no ambito
interno das empresas prepondere um ambiente hostil de lideranca, marcado pela
insensibilidade de dirigentes muito mais preocupados com o atingimento de metas e

resultados do que com o bem estar e a dignidade humana do trabalhador.

Em contraposicdo a este cenario externo desfavoravel, urge que no ambito interno
da empresa o poder diretivo seja exercido dentro dos limites da razoabilidade, a fim de
proteger o trabalhador das consequéncias nefastas deste modelo de capitalismo

selvagem vigente. Do contrario, em sendo o poder diretivo desvirtuado e utilizado de



forma abusiva, fulmina-se com qualquer espirito de cooperacao e solidariedade acaso
existente entre os obreiros e faz-se do ambiente de trabalho um terreno fértil para o
surgimento de relagbes perversas como o assédio moral, fenbmeno que se néo
combatido, pode levar a debilidade da saude de inumeros trabalhadores em todo o

mundo.

3.2 Conceito.

O asseédio moral pode ser definido como o conjunto de atos, gestos, atitudes e
comportamentos que, por sua repeticdo, atentam contra a dignidade ou integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho (Hirigoyen, 2002).

Merecedora de aplausos é também a definicdo exposta pela médica do trabalho
Barreto (2000, p.22), que entendeu o assédio moral como a "exposicdo prolongada e
repetitiva a condicbes de trabalho que, deliberadamente, vdo sendo degradadas. Surge e
se propaga em relacdes hierarquicas assimétricas, desumanas e sem ética, marcada pelo

abuso de poder e manipulagdes perversas".

Como elucidativamente leciona a jurista baiana Guedes (2005), estamos tratando
daquelas atitudes humilhantes, repetidas, aparentemente despropositadas,
insignificantes, sem sentido, mas que ocorrem com uma frequiéncia predeterminada, que
vdo desde o olhar carregado de 6dio, o desprezo e a indiferenca, passam pelo
desprestigio profissional, por descomposturas desarrazoadas e injustas, tratamento
vexatorio, gestos obscenos, palavras indecorosas, culminando com o isolamento e dai
descambando para a fase do terror total, com a destruicdo psiquica, emocional e

existencial da vitima.

Pelos conceitos acima colacionados, facilmente se infere que alguns aspectos
afiguram-se essenciais para a caracterizacado do fendbmeno: a regularidade dos ataques e
a intencdo de desestabilizar emocionalmente a vitima, afastando-a do trabalho.
Imprescindivel, portanto, que exista uma conotacdo persecutéria nos atos praticados,
caracterizada pela repeticdo sistematica da violéncia durante consideravel lapso de

tempo, aliada a finalidade inabalavel de destruir psicologicamente a vitima até sua

completa eliminacdo do ambiente de trabalho.



As primeiras manifestacdes do mobbing sdo quase imperceptiveis e somente com a
reiteracdo das praticas vexatérias € que o fenbmeno se identifica e incorpora. Com a
permanéncia e a intencionalidade dos ataques, a vitima se desestabiliza emocionalmente

e fica fragilizada, sofrendo efeitos perniciosos em sua saude fisica e psiquica.

O assédio moral ndo pode ser confundido com o simples estado biolégico de
estresse ou com agressdes pontuais, nas quais ndo se vislumbra a intencionalidade, a
repetitividade e o intuito persecutério necessarios. Esta patologia da solidao vai além, fere
a dignidade da pessoa humana e gera consequéncias devastadoras que comprometem a
identidade e as relacdes afetivas e sociais do trabalhador podendo leva-lo, inclusive, a

cometer o suicidio.

A violéncia psicolégica nas organizacdoes de trabalho geralmente emerge como
produto da inveja, rivalidade e ciime sentidos pelo perverso que, bizarramente, se
satisfaz ao isolar, ignorar, inferiorizar e destruir a individualidade e a auto-estima da
vitima. Tal demonstracdo de poder torna-se ainda mais prazerosa para 0 perverso se
praticada perante os colegas de trabalho do assediado, pois estes ao invés de se
sensibilizarem, tornam-se meros espectadores, mantendo-se alheios ao sofrimento da

vitima.

Instaura-se, entdo, um verdadeiro pacto de siléncio e de tolerancia no ambiente
laboral, onde os colegas de trabalho da vitima, seja por medo do desemprego, de serem
também humilhados ou por estimulo a competitividade, se quedam inertes e rompem 0s
lagos afetivos com ela existentes, contribuindo, sobremaneira, para 0 sucesso da

manipulacdo perversa empreendida pelo agressor.
3.3 Classificacéao.

O assédio moral pode ser classificado em duas modalidades: o vertical e o
horizontal. O mobbing vertical, por sua vez, pode se subdividir em ascendente e

descendente.

O assédio moral vertical ascendente € o de mais rara ocorréncia, e se verifica
nagueles casos em que os subordinados se insurgem e perversamente investem ataques
contra o superior, retirando-lhe a autoridade e forcando-o a demissdo, geralmente

emergindo quando o empregador escolhe para ocupar o cargo de chefia um empregado



jovem e inexperiente que, ao demonstrar o minimo de inseguranca no exercicio de suas

atividades, se torna presa facil nas méos de subalternos perversos e invejosos.

Os subordinados procuram, entdo, retirar a autoridade de seu chefe, primeiro
resistindo e descumprindo ordens por ele exaradas e depois debochando de algumas
atitudes adotadas. Os ataques tornam-se intensos e o superior comec¢a a duvidar da
propria competéncia e da capacidade de liderar pessoas, tendo reduzida, assim, a sua

auto-estima.

Ante a insubordinacao instalada, o chefe se anula no meio ambiente de trabalho e
opta por ndo comunicar o ocorrido ao empregador, pois teme que a exposi¢cdo de suas
fraguezas implique na perda do seu cargo. Desta forma, desrespeitado e sem conseguir
impor a sua autoridade, o superior hierarquico se isola, ndo sendo raros os casos de

afastamento para tratamento psicoldgico, pedido de demisséo e até de suicidio.

A outra modalidade de assédio vertical € o descendente, isto €, aquela forma de
assedio onde a violéncia é cometida de cima para baixo, fundando-se em questdes de
hierarquia. O mobbing vertical descendente é o tipo que se verifica com mais frequéncia
no dia a dia, sendo perpetrado pelo superior hierarquico ou pelo préprio empregador,

sécio ou dono da empresa.

Esta forma de violéncia geralmente esté atrelada a relagcbes de trabalho autoritarias,
nas quais predomina o desrespeito e 0 rigor excessivo do chefe. Nestes casos,
transparece o desvirtuamento do poder diretivo do empregador, que receoso de perder o
controle ou pela necessidade que possui de rebaixar 0os outros para se engrandecer,
abusa do seu direito de fiscalizar e punir os empregados, desestruturando o ambiente de

trabalho.

O superior hierarquico geralmente valendo-se do seu status dentro da organizagao
empresarial e visando eliminar o empregado da empresa, submete-o a tratamentos
constrangedores e humilhantes, isolando-o do grupo e esvaziando suas atribuicdes a fim

de deixa-lo no 6cio.

Assim, ainda que aviltado em sua dignidade humana, o empregado, por temer
perder o emprego, se sujeita aos ataques sofridos, dando continuidade a essa relacao

doentia de trabalho até ter sua auto-estima completamente aniquilada pelo perverso.



Por fim, existe outro tipo de assédio moral, o horizontal, praticado por colegas de
trabalho de mesmo patamar hierarquico que a vitima. Os motivos ensejadores desta
violéncia moral, via de regra, sdo o0 excesso de individualismo, a inveja e a
competitividade, embora o preconceito racial, a xenofobia e a opgdo sexual também

sejam apontados como causas imediatas desse tipo de perversao.

Saliento, outrossim, que como nos demais casos de assédio, também no mobbing
horizontal o empregador podera ser judicialmente responsabilizado pelos danos
ocasionados a vitima, a uma porque era dever seu, imposto pela Constituicdo e legislacao
infraconstitucional, garantir um meio ambiente de trabalho sadio ao empregado, a duas
porgue a legislacdo civel, mais especificamente no inciso lll, do artigo 932, do Cdédigo
Civil, estabelece ser o empregador responséavel, objetivamente, pelos atos de seus

empregados, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razao dele.
3.4 Técnicas utilizadas pelo agressor.

Apoés escolher sua vitima, o agressor da inicio aos ataques, isolando-a no ambiente
profissional e utilizando-se de diversas estratégias a fim de imobiliza-la e fragiliza-la.
Dentre as inumeras condutas de que se vale o assediador, uma das mais comuns
consiste em impedir a vitima de se expressar, seja porque ndo € chamada a opinar sobre
nenhum assunto da empresa, seja porque ao comecar a expor suas idéias é bruscamente
interrompida antes de conseguir conclui-las. Esta recusa a comunicacao faz com que a
vitima passe a apoucar-se e a sentir-se uma peca dispensavel no ambiente de trabalho,

cujas idéias e opinides nao possuem qualquer expressao, ou relevancia.

Outra conduta bastante utilizada pelo agressor € a de ridicularizar e culpabilizar a
vitima perante seus colegas de trabalho, desqualificando-a publicamente e fazendo
comentarios maldosos acerca de sua incapacidade, levando-a, pouco a pouco, a

desacreditar de si mesma.

Sempre visando abalar a auto-confianca da vitima, o perverso busca constrangé-la,
exercendo uma vigilancia exagerada sobre suas atividades, conferindo-lhe tarefas inuteis
ou exigindo metas que sabe impossiveis de serem atingidas. Nao raro, opta 0 perverso
pela inacdo compulsoria, isto €, deixa de repassar servigos ao trabalhador, para que o

mesmo, pela ociosidade vivida diariamente, sinta-se inatil & organizacdo empresarial.



10

Neste momento, o agressor ja isolou a vitima do grupo, deixando-a de "quarentena”,
e ela, arrebatada pelo sentimento da soliddo, sente-se ignorada, descontente,
incompreendida e diferente dos seus pares. Essa verdadeira persegui¢do instaurada
desestabiliza o emocional da vitima e faz com que, paulatinamente, se desencante e

perca o interesse pelo trabalho.

A vitima fica, entdo, completamente fragilizada e com a auto-estima destruida, tendo
seu estado de saude agravado e, em inimeros casos, recorrendo ao uso de drogas e
alcool, conseguindo o agressor, finalmente, atingir seu intento de elimina-la do meio
ambiente de trabalho, seja através de um pedido de demisséao forcado, seja despedindo-a

por justa causa, ou, nos casos mais extremos, em virtude do seu suicidio.

As estratégias e condutas, como visto, sdo das mais diversas comecando pelo
isolamento e incomunicabilidade da vitima, passando a proibicdo de conversar com
colegas, exclusdo das atividades sociais da empresa, transmissao de informagdes
erradas ou sonegacdo das mesmas, designacao de tarefas sem importancia, imposicao
de prendas que exponham o empregado ao ridiculo, responsabilizacdo por erros de outra
pessoa, comentarios maliciosos e desrespeitosos, referéncias maldosas sobre aspectos
fisicos, crencas, conduta e familia, divulgacdo de rumores sobre a vida privada, mudanca
de mobilidrio sem prévia comunicacdo, colocacdo de outro trabalhador controlando o
outro, fora da estrutura hierarquica da empresa, violacdo de correspondéncia,
rebaixamento injustificado de funcéo, limitacdo do tempo ou do niumero de idas da vitima

ao banheiro, dentre outras.

Apesar de distintas, inegavel que em todas as condutas e estratégias empreendidas
o fim n&o discrepa, pois através delas visa sempre o agressor desestabilizar
psicologicamente a vitima, destruir sua auto-estima e manipular a sua dignidade

profissional.
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4. CONSEQUENCIAS DO MOBBING PARA A VITIMA, ORGANIZACAO
EMPRESARIAL E SOCIEDADE.

A violéncia psicologica cometida em relacdo ao empregado seja por um superior,
subordinado, ou colega de trabalho de igual hierarquia, acarreta graves consequéncias

ndo apenas a vitima, mas também a empresa e a sociedade.

Os sucessivos ataques dirigidos a vitima ensejam distarbios psicossomaticos e
psicolégicos, sendo de mais comum ocorréncia a cefaléia, transtornos digestivos e
cardiovasculares, insénia, fadiga, irritabilidade, ansiedade, burnout (estresse por acumulo
de trabalho), crises de choro, sentimento de inutilidade e fracasso, dificuldade de
concentracdo, obsessdes, fobias, crises de auto-estima, depressao, angustia, sentimento
de culpa, aumento de peso ou emagrecimento exagerado, reducéo da libido, aumento da

presséo arterial, abuso de alcool, tabaco e outras drogas e pensamentos suicidas.

N&o bastassem os resultados nefastos que o0 mobbing provoca nas vitimas, também
as empresas sentem as consequéncias dessas situacdes de violéncia moral cometidas no
ambiente profissional, que envolvem o absenteismo (auséncia ao trabalho), queda da
produtividade e da competitividade, rotatividade de méo-de-obra pela saida do assediado
do emprego, gastos com a qualificacdo do novo contratado, diminuicdo da qualidade dos
produtos e servicos, deterioracdo da imagem da empresa e despesas com 0 pagamento

de indenizac¢bes decorrentes de processos judiciais por assédio moral.

Outrossim, é inegavel que o psicoterror aumenta os riscos de acidente de trabalho,
pois em razdo dos constantes ataques sofridos, a vitima fica desatenta e com dificuldade
de concentragdo, incumbindo a empresa, em caso de infortinio, arcar com 0s prejuizos
decorrentes do evento e com os primeiros quinze dias de afastamento do empregado.
Notério, portanto, que o assédio moral nenhuma vantagem traz a qualquer das partes,

representando, sob o ponto de vista do empregador, uma queda em sua lucratividade.

N&o se olvide, ainda, que a violéncia moral no trabalho projeta efeitos negativos
sobre a sociedade, podendo-se sob este prisma mencionar como consequéncias do
assedio "a precarizacdo das condi¢cdes de qualidade de vida, crises de relacdes familiares
e comunitarias, custos sociais por enfermidade, aumento do mal-estar, riscos de suicidio,
de aborto e divorcios, além do desemprego” (FERREIRA, 2007, p.48/49).
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Assim, também o Estado sofre os efeitos perversos do assédio moral, arcando com
elevados custos no que tange a saude publica, a assisténcia e a previdéncia social,
prestando servigos de reabilitagdo profissional e concedendo beneficios previdenciarios

em razao do afastamento precoce dos empregados/segurados.
5. TRATAMENTO LEGAL CONFERIDO AO ASSEDIO MORAL NO BRASIL.

Como antes afirmado, o termo assédio moral surgiu no Brasil, pela primeira vez, no
texto do Projeto de Lei n® 425/1999 apresentado a Camara Municipal de Sdo Paulo, que
versava sobre a aplicacdo de penalidades a pratica desse comportamento no ambito da

administragao direta municipal.

Apesar do pioneirismo deste projeto de lei, elaborado em 1999, o0 mesmo somente
foi convertido em lei municipal (Lei 13.288) em 2002, e, neste intervalo de tempo,
enquanto se aguardava a aprovacao pela Camara do Municipio de S&o Paulo, foi
publicada, pelo municipio de Iracemapolis, a primeira lei municipal brasileira sobre
assedio moral, a Lei n® 1.163/2000, com aplicacao restrita aos servidores publicos dessa

Edilidade e dispondo sobre o tema nos seguintes termos:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na préatica de assédio moral, nas dependéncias do local de

trabalho:

(.)

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta Lei, considera-se

assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra gue atinja,

pela repeticdo, a auto-estima e a sequranca de um individuo,

fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em

dano ao ambiente de trabalho, a evolucdo da carreira

profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio do

funcionario, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis,

passar alguém de uma area de responsabilidade para funcoes

triviais: tomar crédito de idéias de outros: ignorar ou excluir um

funcionario s6 se dirigindo a ele através de terceiros; sonegar

informacdes de forma insistente; espalhar rumores maliciosos;

criticar com persisténcia; subestimar esforcos . grifei
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Apos a louvavel iniciativa do municipio de Iracemapolis-SP, diversos outros trilharam
0 mesmo rumo editando leis préprias que combatessem a pratica do assédio moral no
ambito da administracdo municipal, a exemplo de Cascavel — PR (Lei n° 3.243/01),
Guarulhos — SP (Lei n° 358/01), Sidrolandia — MS (Lei n® 1.078/01), Jaboticabal - SP (Lei
n°® 2.982/01), Sao Paulo — SP (Lei n® 13.288/02), Natal — RN (Lei n® 189/02), Americana —
SP (Lei n® 3.671/02), Campinas — SP (Lei n°® 11.409/02) e Sao Gabriel do Oeste — MS (Lei
n° 511/03).

Facil concluir, entdo, que os poderes legislativos de diversos municipios, por todo o
pais, se empenharam em aprovar leis de combate ao assédio moral, conceituando o
fendbmeno e impondo penalidades aos servidores que nele incorressem. No ambito
estadual, entretanto, a producéo legislativa ndo se revelou tdo intensa quanto se fazia
necessario, figurando o Estado do Rio de Janeiro como o pioneiro na edi¢cao de lei contra
0 psicoterror, a Lei n°® 3.921, de 23 de agosto de 2002, vedando esta pratica no ambito

dos 6rgdos, reparticdes ou entidades estatais.

A despeito de existir alguma protecdo legislativa municipal e estadual as vitimas de
assédio moral, ainda que limitada aos servidores publicos, ndo podemos deixar de
lamentar a auséncia de legislacdo em vigor no ambito federal que discipline este tema,
sendo varios os projetos em tramite perante o Congresso Nacional que abordam o tema
do assédio moral, inclusive tipificando-o como crime, a exemplo dos Projetos de Lei n°
4.742/2001 e n° 5.971/2001, no entanto, todos se encontram pendentes de apreciacado e

aprovacao.

E de se registrar, ainda, que a Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, datada de
1° maio de 1943, também nao possui henhum dispositivo em seu bojo que contemple de
forma direta e especifica o assédio moral no ambito laboral, ficando o empregado,

portanto, carente de protecéo legal.

Apds os argumentos tecidos, pode-se indagar: se inexiste no ambito federal diretiva
especifica para o combate a ocorréncia do assédio moral, como se concretizara a
protecdo do empregado? Ante a insuficiéncia legislativa, resta claro que ndo pode a vitima
do assédio psicoldgico ficar a mingua de protecdo, sendo imperiosa, entdo, a invocacao

de principios constitucionais protetivos de aplicacdo imediata ao caso concreto.
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5.1 Recurso aos principios constitucionais e a teoria da eficacia horizontal dos

direitos fundamentais.

Como explanado no tépico anterior, a legislacao acerca do assédio moral revela-se
insipiente, clamando, portanto, a invocacéo de principios constitucionais basilares, a fim

de impedir e fazer cessar as viola¢des a intimidade e dignidade do trabalhador assediado.

E de clareza solar que os atos de perseguicdo e humilhacdo praticados pelo
perverso, que minam a auto-estima da vitima e visam destrui-la, afrontam, diretamente, o
principio constitucional da dignidade humana, estampado no artigo 1°, inciso lll, da
Constituicdo Federal. Este principio constitucional, ao ser erigido a condicdo de
fundamento da Republica Federativa do Brasil, demonstra o intento do constituinte em
conferir a pessoa humana posicdo de destaque no sistema juridico, figurando como

fundamento e fim da sociedade e do Estado.

Neste contexto de analise da primazia do principio da dignidade da pessoa humana,
emergem questionamentos acerca dos destinatarios deste preceito, isto é, se a
observancia de tais normas sdo obrigatdrias tdo somente em relacdo ao Estado, ou se

também vincula os particulares.

Durante longo periodo reinou a interpretacdo de que os direitos fundamentais
possuiam eficacia apenas vertical, ou seja, somente eram oponiveis aos poderes
publicos, ndo tendo aplicabilidade e eficacia entre particulares, por vigorar entre estes o

principio da autonomia privada.

Em contraposicdo a corrente até entdo adotada, exsurge, através da doutrina alema,
a teoria da eficacia imediata ou direta dos direitos fundamentais, também denominada
teoria da "Drittwirkung”, que reconhece a ampla oponibilidade dos direitos fundamentais

nas relacdes privadas, eis que nédo apenas o Estado é capaz de viola-los.

A doutrina majoritéria, atualmente, se inclina a favor desta uUltima teoria, pois ndo ha
como se conferir prevaléncia ao principio da autonomia privada se este se funda na
inveridica premissa de "igualdade entre as partes". Esta igualdade, na pratica, revela-se
meramente formal e, no dizer de Guedes (2005, p.125), "vem se esboroando diante da

perversa realidade do agigantamento crescente do poder privado”.
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E clarividente, portanto, que ndo apenas o Estado pode figurar como agente violador
de direitos fundamentais, mas também os particulares, impondo-se, por tais motivos, a

eficacia direta e imediata destes direitos nas relacdes ditas horizontais.

Saliento que a adocédo da teoria do "Drittwirkung" implica no reconhecimento da
unidade do ordenamento juridico e, por conseguinte, na "impossibilidade de se conceber
o Direito Privado como um gueto, a margem da Constituicdo e dos direitos fundamentais”
(SARMENTO, 2004, p. 245/246). Ademais, entendo que esta teoria esta em perfeita
harmonia com o exposto no 81° do artigo 5°, da Carta Magna, o qual dispde que as

normas definidoras dos direitos fundamentais possuem eficacia imediata.

Assim, plenamente possivel € a invocacdo do principio da dignidade humana,
previsto no artigo 1°, inciso Ill, da Constituicdo Federal, como forma de protecdo ao
empregado que, no exercicio do seu labor, € assediado moralmente por um empregador
gue, ao praticar tais atos ou consentir que 0s mesmos sejam praticados, viola principios,

normas constitucionais e descumpre com a funcao social do contrato de trabalho.

Por outra vertente, temos que 0s ataques perpetrados pelo agressor no ambiente de
trabalho, que achincalham a auto-estima da vitima e ofendem sua honra (subjetiva e
objetiva), intimidade e imagem, infringem o direito fundamental elencado no artigo 5°,
inciso X, da Carta Magna, assegurando-se, ao ofendido, o direito a indenizacdo pelos

danos materiais e morais decorrentes da violagao.

Outras normas constitucionais podem, ainda, ser invocadas para a protecdo do
empregado, a exemplo dos artigos 7°, inciso XXII, 170, inciso VI e 225, caput, que
obrigam o empregador, sob pena de responsabilizagcéo, a garantir um meio ambiente de
trabalho seguro e sadio, livre de fenbmenos maléficos que causem danos a saude fisica e

psiquica do obreiro, como o assédio moral.

Por fim, enalteco que ao se vislumbrar a préatica do assédio moral como ofensiva aos
direitos personalissimos do empregado, este pode, além de obter indenizacdo pelos
danos morais sofridos, pleitear a rescisdo indireta do contrato de trabalho, invocando,
para tanto, as alineas "a", "b" ou "e", do artigo 483, da CLT, fazendo jus, assim, a todas as

verbas inerentes a despedida sem justa causa.
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6. FORMAS DE PREVENCAO.

As consequéncias trazidas pelo assédio moral no meio ambiente profissional
mostram-se extremamente negativas e de intensa gravidade e, extirpar este fendbmeno
guando ja inserido no meio laboral, torna-se tarefa de destacada dificuldade, mormente
pelo pacto de tolerancia e siléncio que geralmente acompanham esta forma de violéncia

psicolégica.

Urge, entdo, a necessidade de agir com antecedéncia, através da adocao de
politicas eficazes de prevencdo do assédio moral no ambiente de trabalho, que
minimizem as consequéncias desta pratica ndo apenas para vitima, mas também para a
empresa e a sociedade, sendo analisadas no presente estudo algumas propostas,
deixando em aberto inGmeros outros caminhos e idéias que possam surgir e efetivamente

contribuir para a erradicagdo desta nefasta pratica.
6.1 Atividades de relaxamento e entretenimento.

Sempre que estivermos diante de organizacbes de trabalho que incentivem a
competitividade desmedida, a produtividade acima do bem estar dos obreiros e que,
rotineiramente, se valham da ameaca do desemprego como forma de pressao, o assedio
moral encontrara ambiente fértil para nascer e se difundir. O primeiro passo, portanto, é
dar aos empregados melhores condi¢gbes de trabalho como forma de afastar o estresse
da rotina laboral, pois melhorando a qualidade de vida, a frustracdo dos trabalhadores

diminui.

Inimeras sdo as tentativas empreendidas pelo setor de recursos humanos e
psicologos das empresas a fim de combater o estresse, sendo uma das técnicas mais
bem sucedidas e utilizadas a que prevé a reserva, geralmente no periodo matutino, de
alguns minutos do horario de trabalho para o incentivo de atividades ludicas e fisicas,

como exercicios de alongamento, respiracdo e meditacdo através de musicas relaxantes.

E importante que nestes momentos de interacdo, descontracdo e relaxamento
participem conjuntamente todos os empregados, desde o0s integrantes do mais alto

escaldao da organizacdo empresarial até o denominado "chao da fabrica".

Trata-se de medida simples, de baixo custo e que gera resultados extremamente

positivos, pois ao se dispensar atencdo e cuidado aos empregados, estes elevam sua
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auto-estima, aumentam sua auto-confianca e, consequentemente, melhoram a qualidade

de vida mantendo incolume sua saude mental.
6.2 Novas técnicas de gerenciamento. A técnica da avaliacdo 360 graus.

E certo que a depender do modelo de gerenciamento adotado na empresa, pode o
fenbmeno da violéncia psicolégica encontrar um ambiente propicio para 0 seu

desenvolvimento, a exemplo da gestdo por estresse, por injuria ou pelo medo.

A fim de evitar formas de administracdo que permitam a proliferacdo do mobbing no
ambiente de trabalho e que culminam por causar graves prejuizos de ordem econémica a
empresa — como as elevadas indeniza¢cdes por danos morais - emergem novas técnicas

de gerenciamento, como a avaliagdo ou "feedback" de 360 graus.

Esta técnica de gestdo, surgida nos Estados Unidos na década de 70, permite a
melhora na comunicacdo, o aumento da transparéncia nas relacdes de trabalho e atua
como eficaz instrumento para deteccdo de problemas e sua correcdo no ambito
empresarial interno. Trata-se de um sistema de avaliagdo de multiplas fontes, por meio do
gual é possivel avaliar os colegas de trabalho e superiores hierarquicos, garantindo-se,
sempre, 0 sigilo, o anonimato e a confidencialidade das manifestacdes e opinides

expressadas.

Assim, através da troca de informagdes, vislumbra-se um impacto positivo no meio
ambiente de trabalho, pois permite o crescimento e o amadurecimento pessoal e
profissional do avaliado que, muitas vezes, somente através desta avaliagdo toma ciéncia

de seu desempenho, virtudes e defeitos dentro do grupo empresarial.

Note-se que esta técnica ndo deve ser aplicada apenas no sentido horizontal e
vertical descendente, onde somente os subordinados sdo avaliados, mas também no
sentido vertical ascendente, de forma a que os chefes, diretores, supervisores e gerentes
sejam avaliados por seus inferiores hierarquicos, assimilem as criticas e, com este

aprendizado, empreendam, se necessario, mudancas no perfil de lideranca exercido.

A materializacdo desta técnica de gerenciamento ocorre geralmente através de
guestionamentos, nos quais sdo formuladas afirmacfes e o empregado ou superior
hierarquico decide em qual categoria inserir a pessoa em questao, se ineficaz, ndo muito

eficaz, razoavelmente eficaz, eficaz, extremamente eficaz ou ndo observado.
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Os questionamentos hodiernamente indagam acerca do foco do avaliado ao cliente,
do seu gerenciamento de equipe, se valoriza opinides diferentes, se motiva e orienta, se
possui bom relacionamento, se adota uma conduta ética no emprego, se existe coeréncia
entre o que fala e o que faz, se valoriza o desenvolvimento dos empregados, dentre

inUmeros outros.

Facilmente se percebe, entdo, que a implantacdo desta técnica na empresa pode
contribuir significativamente na deteccao do problema do assédio moral, pois ao se
garantir o sigilo e o anonimato das manifestacfes, a vitima sente-se segura para
identificar e expor seu agressor, sem medo de represalias. Em casos tais, deve o
departamento de recursos humanos intervir energicamente, repreendendo o agressor por
seu comportamento e conscientizando-o da gravidade que sua conduta representa ao

bom andamento da organizacdo empresarial.
6.3 Condutas afirmativas da empresa.

Apesar de ser a tatica utilizada por muitos empregadores, negar a ocorréncia de
assédio moral no interior das empresas ndao minimiza e muito menos soluciona o
problema, mas sim o0 agrava, pois 0 agressor ao nao encontrar limites, prossegue
inescrupulosamente até atingir o seu obijetivo final de eliminacdo da vitima do ambiente de

trabalho.

Ao invés da negativa, deve buscar o empregador adotar medida diversa, também
revestida de simplicidade e baixo custo, que pode acarretar efeitos positivos a
organizacdo empresarial, como a divulgacdo e sensibilizacdo dos obreiros acerca da

realidade do assédio moral e suas devastadoras consequiéncias.

O treinamento de gerentes para monitorar e identificar as primeiras indicacfes de
conflito e prevenir a deterioracdo que o mobbing provoca, igualmente se revela uma
eficiente medida, pois demonstra claramente ndo estar a empresa compactuando e
tolerando esta forma de violéncia. Neste trabalho de primazia a informacdo, deve a
empresa escolher profissionais especializados, como médicos do trabalho, psicélogos e
advogados militantes nesta seara, que se engajem em uma campanha de explicacdo e
conscientizacdo desta pratica, distinguindo o mobbing de outros fenébmenos, abrindo
espaco para debates, promovendo palestras, confeccionando e distribuindo folhetos

explicativos e ensinando técnicas de autodefesa verbal aos ataques do agressor.
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6.4 Ouvidorias e mediagdes.

Uma eficiente forma de combate a violéncia psicolégica no ambiente de trabalho é o

incentivo ao dialogo, o que permite uma boa comunicagdo no ambito interno da empresa.

As vitimas do assédio moral hesitam em interpelar seus agressores e expor 0s atos
de violéncia a que estdo sendo submetidos, porque temem que assim venham a agravar
a situacdo vivenciada. Sobressai, entdo, a necessidade de contar com a ajuda de
terceiros em quem confiem, que os oucam e 0s ajudem a proteger-se e a livrar-se dos

ataques de que sao vitimas diarias.

E neste contexto que surgem as ouvidorias, 6rgdos situados dentro da propria
empresa, que recebam a queixa individual dos empregados e garantam o anonimato e o
sigilo do queixoso e das denuncias formuladas. O acesso a este setor deve ser viabilizado
ndo s6 pessoalmente, mas também através de correio eletrdnico e contato telefonico,
para que assim, sinta a vitima do mobbing mais conforto e seguranca para denunciar o

problema vivenciado.

Para o sucesso desta medida, € mister que os integrantes da ouvidoria gozem de
independéncia de atuacdo e que possam intervir imediatamente no caso de dendncias de
violéncia psicologica cometidas no ambiente de trabalho. O ideal € que a ouvidoria seja
composta por uma equipe multidisciplinar, com profissionais de diversas areas,
principalmente psicologos que oferecam tratamento adequado a vitima, a fim de recuperar
os danos que a violéncia psicologica perpetrada pelo agressor ja possa lhe ter

ocasionado.

Paralelamente ao tratamento adequado conferido a vitima, ao se detectar o
problema, € importante que tenha inicio uma divulgacdo das nefastas consequéncias do
fenbmeno para a empresa, uma intensa fiscalizacao para impedir novas ocorréncias e a

punicdo exemplar dos agentes agressores identificados.

Além da implantacdo de uma ouvidoria, outra medida que também nos parece eficaz
€ a instituicdo de nucleos de mediacdo, onde o mediador, um terceiro imparcial,
preferencialmente profissional da area da psicologia, auxiliara no conflito existente,
aconselhando os envolvidos. Este mediador devera gozar da independéncia necessaria

para exercer seu papel, possuir bom sentido de escuta e uma sensibilidade a
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problematica do assédio moral no ambiente de trabalho, repassando aos envolvidos

seguranca e imparcialidade em sua atuacéo.

Para que a eficiéncia desta medida ndo seja comprometida, urge que as
informacdes obtidas e os encontros designados para o gerenciamento do conflito sejam
mantidos na confidencialidade, longe do alcance de curiosos e livre de comentarios

maldosos e impertinentes de colegas insensiveis ao problema.
6.5 Marketing social dos sindicatos.

O sindicato desponta como importante ator social na luta contra o terror psicologico
no trabalho. Através da utilizacdo do marketing social, contribuem as entidades sindicais
para dar efetividade a maxima da "informacéo ao alcance de todos", conscientizando 0s

trabalhadores e combatendo esta pratica perversa.

Método bastante utilizado pelos sindicatos é a elaboracdo de cartilhas, com frases
de impacto, ilustracdes explicativas, definicdes, formas de manifestacdo, consequéncias,
protecdo legal, direito a indenizagdo, modos de prevencdo, dentre outros aspectos
relevantes, que demonstram que o problema existe, ndo é de rara ocorréncia e que pode

ser evitado.

Outra interessante forma de combate ao mobbing exercida pelos sindicatos é a
insercdo nas convencdes e acordos coletivos de trabalho de clausulas que vedem,
responsabilizem e imponham pesadas multas as empresas que pratiquem ou permitam a

pratica do assédio moral no meio ambiente laboral.

E evidente que qualquer uma das medidas acima aludidas da projecdo a este
problema social que afeta cada vez mais as relacdes de trabalho e, ao ser desmistificado
e colocado ao conhecimento de todos, propicia o surgimento de novas e mais eficientes

técnicas de combate ao fendmeno.
6.6 Abordagem pelo SESMT e CIPA.

Como exaustivamente mencionado, as consequéncias do assédio moral séo
devastadoras e geram moléstias que, em razdo do nexo de causalidade que possuem
com as atividades desenvolvidas no trabalho, podem ser definidas como doencas
ocupacionais, equiparando-se, portanto, ao acidente do trabalho, conforme estatui o artigo
20, incisos | e Il da Lei 8.213/91.
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Assim, o trabalhador que é assediado moralmente e, por conseqiéncia desta
agressao é acometido de qualquer moléstia, podera se afastar do emprego e reclamar o
beneficio do auxilio-doenca acidentario, sendo-lhe garantida a estabilidade provisoéria do

emprego, como reza o artigo 118, da Lei 8.213/91.

O Decreto n° 3.048/99, que regulamenta a Lei dos Planos de Beneficios, especifica

em seu anexo |l alguns disturbios originados da pratica do mobbing, sendo vejamos:
ANEXO I

AGENTES PATOGENICOS CAUSADORES DE DOENCAS PROFISSIONAIS OU DO
TRABALHO, CONFORME PREVISTO NO ART. 20 DA LEI N° 8.213, DE 1991.

AGENTES ETIOLOGICOS OU FATORES DE
DOENCAS
RISCO DE NATUREZA OCUPACIONAL
(...
X — Outros transtornos |Problemas relacionados com o emprego e com

neuréticos especificados (Incluijo desemprego (Z56.-): Desemprego (Z56.0);
"Neurose Profissional”) (F48.8) [Mudanca de emprego (Z56.1); Ameaca de
perda de emprego (Z56.2); Ritmo de trabalho
penoso (Z56.3); Desacordo com patrdo e
colegas de trabalho (Condicdes dificeis de
trabalho) (Z56.5); Outras dificuldades fisicas e

mentais relacionadas com o trabalho (Z56.6)

(..)

XIl - Sensacdo de Estar|l. Ritmo de trabalho penoso (Z56.3)

Acabado ("Sindrome de

Burn-Out’, "Sindrome  do 2. Outras dificuldades fisicas e mentais

Esgotamento  Profissional”) relacionadas com o trabalho (Z56.6)

(273.0)

Inconteste, portanto, que estas doencas advém da auséncia de equilibrio no meio

ambiente laboral, acarretando o estresse profissional e ensejando diversas perturbaces
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de ordem psiquica e fisica que podem, caso ndo haja o afastamento do empregado,

contribuir para a ocorréncia de acidentes de trabalho tipicos.

O SESMT - Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em Medicina do
Trabalho, regulamentado pela Portaria n°. 3.214, de 08 de junho de 1978, Norma
Regulamentadora - NR—4, artigo 162 da Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT, visa
assegurar, promover e proteger a saude e a integridade do trabalhador no local de

trabalho.

A CIPA - Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes - tem por objetivo "observar
e relatar as condigdes de risco nos ambientes de trabalho e solicitar medidas para reduzir
até eliminar os riscos existentes e/ou neutralizar os mesmos...", contribuindo para a
preservacao da saude e integridade fisica dos trabalhadores e de todos os que interagem

com a empresa.

Assim, compreendendo-se que o assédio moral ocasiona moléstias que podem
constituir acidente de trabalho, ndo restam duvidas que sua abordagem, através de
reunides e palestras, deve ocorrer também no ambito do SESMT e da CIPA, 6rgaos cujas
atribuicbes consistem exatamente em assegurar a saude e o bem estar dos empregados

no ambiente de trabalho.

Desta forma, além de programas de combate ao fumo, combate ao sedentarismo e
ginastica laboral, ja verificados em diversas empresas pelo pais, devem ser incluidos e
implantados programas de combate ao assédio moral, que contribuam para promocao de
um ambiente de trabalho mais transparente e sadio, no qual vigore a ética e o respeito as

diferencas.
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7. CONSIDERACOES FINAIS.

O postulado da dignidade humana pode ser compreendido como a prerrogativa de
todo ser humano em ser respeitado como pessoa, de ndo ser prejudicado em sua
existéncia (a vida, o corpo e a saude) e de fruir de um ambito existencial préprio (Larenz,
1978).

Este principio, erigido a condicdo de fundamento da Republica Federativa do Brasil,
no artigo 1° inciso lll, da Constituicdo Federal, possui outra vertente de relevo,
consistente na premissa de ndo ser possivel a reducdo do homem a condicdo de mero

objeto de terceiros, vedando-se, assim, a coisificagcdo da pessoa humana.

Com o mesmo status constitucional emerge o direito de todos a um meio ambiente
de trabalho sadio, equilibrado e seguro, o que, no entanto, se afigura de dificil
concretizagdo nos dias atuais, em raz&o da crise vivenciada pelo mercado de trabalho,

onde predomina a légica da dominacao e da competitividade exacerbada.

Facil perceber, entdo, que a pratica do assédio moral, na qual a vitima se vé por
repetidas vezes submetida a situacdes constrangedoras e humilhantes, isolada e
ridicularizada perante terceiros, durante a jornada de trabalho e dentro da prépria
empresa, fere mortalmente estes dois postulados constitucionais, gerando sequelas
negativas ndo apenas para a vitima que tem sua saude danificada, mas para a empresa
gue tera altos custos, queda em sua produtividade e aumento do absenteismo, e para o
Estado, que arcard com a prestacdo de mais beneficios previdenciarios e servicos de

reabilitacéo profissional.

As causas motivadoras do assédio moral ainda ndo estdo suficientemente
explicadas, no entanto, a inveja sentida pelo assediador de alguma -caracteristica,
habilidade ou talento da vitima é apontada como um dos motivos mais freqlientes para a
sua ocorréncia. A discriminacdo também se apresenta como causa ensejadora do
mobbing, a exemplo do assédio moral praticado por motivos raciais, religiosos, em razao
de deficiéncia fisica ou doenca, ou em funcao de orientacdo sexual, pois em casos tais o
agressor ao nao aceitar uma diferenca ou particularidade da vitima passa a persegui-la e
trata-la com menosprezo e desrespeito na frente de seus pares, tentando, desta forma,

forcar seu pedido de demisséo ou, em situacfes mais extremas, o seu suicidio.
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A prevencao emerge, portanto, como a melhor forma de combate ao psicoterror,
através da adocdo de medidas simples e de baixo custo, mas que se implementadas
garantirdo uma maior qualidade de vida aos empregados e, por conseguinte, um meio

ambiente de trabalho sadio e produtivo.

A reformulacdo dos métodos de gestdo; a insercdo de atividades ludicas e de
relaxamento na jornada diéria de trabalho; o investimento na informacdo através de
palestras e cartilhas conscientizando dos males provocados por essa violéncia; o
incentivo a boa comunicacdo mediante a criacdo de ouvidorias e nucleos de mediacao
dentro da empresa; a abordagem do assédio moral em reunides e cursos da CIPA, como
forma de desmistificar o tema, inserindo-o no cotidiano do empregado, sdo alguns
exemplos de medidas de prevencdo que contribuem sobremaneira para a preservagéao da

saude e dignidade do trabalhador.

A auséncia de tratamento legal especifico ou a nao tipificacdo como crime ndo pode
ser 6bice, como efetivamente ndo tem sido, para a apreciacdo de casos pelo Poder
Judiciario, pois, como antes mencionado, o assédio moral viola frontalmente a dignidade
da pessoa humana, sendo perfeitamente possivel a incidéncia deste postulado no ambito

das relagbes privadas.

A invocacao do principio constitucional da dignidade da pessoa humana, aliado as
normas civilistas de responsabilidade civil, que impdem o dever de indenizar aguele que
causar danos a outrem, tém sido o fundamento utilizado para o embasamento das
condenac0Oes proferidas pela Justica do Trabalho, gerando, basicamente, trés tipos de
reparacao a vitima, a rescisao indireta do contrato de trabalho, recebendo o empregado
suas verbas rescisorias como se de uma despedida sem justa causa se tratasse;
indenizagao por danos morais, em decorréncia da violagéo aos direitos da personalidade;
e indenizagao por danos materiais, nos casos em que da violéncia moral resultem gastos

financeiros para a vitima, como despesas com tratamentos, remédios, etc.

Imprescindivel, entdo, que o problema do assédio moral ndo seja ocultado, nem
banalizado e sim compreendido com a gravidade que possui e com as conseqiéncias
nefastas que ocasiona, pois somente assim, cientes da dimensao exata deste fenébmeno,
poderemos combater esta patologia social, fomentada pelo contexto econémico da

atualidade, e que corroéi, impiedosamente, as relacdées pessoais no ambiente de trabalho.
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