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RESUMO

O objetivo deste estudo foi de analisar o conceito do assédio moral no labor e os
estresses gerados em decorréncia do trabalho, discutindo e esclarecendo o tema de forma
ampla exaurida, além de constatar a gravidade do problema, apresentando meios alternativos
para prevenir, e ainda, os beneficios resultantes em tais agBes preventivas. Analisa-se
aspectos historicos e conceituais acerca do assédio moral, valendo-se de pesquisa descritiva
para abordagem qualitativa dos assuntos abordados. Fora analisado os motivos pelos quais
tornou-se tdo presente as praticas assediadoras, 0 motivo de grande parte da populagéo ativa
brasileira possuir estresses em razdo do trabalho, e as possiveis associacBes destas
problematicas e danos a satde. Conclui-se que os presentes problemas explanados devam
ser tratados como prioridade por toda a sociedade, mas principalmente dentro das
organizacgdes, ante a gravidade e as consequéncias geradas, e, inclusive, se considerar 0s

beneficios resultantes em se evita-los.

Palavras-chave: Assédio moral; ambiente de trabalho; danos a saude; estresse; prevencao;

beneficios.



ABSTRACT

The goal of this study was to analyze the concept of moral harassment in the workplace
and the generated stress in consequence of work, discussing and clarifying the theme in a
broad way, also showing the gravity of the problem, introducing alternative means to prevent
and the benefits resulted from such preventive actions. We analyze historical and conceptual
aspects about harassment using descriptive research for a qualitative approach of the covered
topics. Analyzing the reasons why these praticated have become so present in everyday work
life, the reason why the majority of the active Brazilian population presents stress symptoms
related to work, and the possible associations of these problems and the damage it brings to
health. We can conclude that the explained problems should be treated as a priority by
society, but mostly inside companies, seeing the gravity and consequences generated and

also thinking about the benefits in avoiding it.

Keywords: Moral harassment; workplace; health damage; stress; prevention; benefits.
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INTRODUCAO

O presente trabalho possui o0 objetivo de abordar e alertar sobre o assédio moral no
labor, pratica esta que vem se tornando algo cada vez mais corriqueiro no ambiente do
trabalho.

Isto ocorre, de forma geral, pois as empresas, atualmente, estdo buscando cada vez
mais resultados, com menos gastos, fruto do capitalismo que a sociedade se encontra, mas
esta nova gestdo, faz com que os colaboradores sejam exigidos de uma forma
demasiadamente elevada e excessiva, resultando, consequentemente, em prejuizos direto a

salde dos trabalhadores.

Neste sentido, pesquisas identificaram que aproximadamente 70% da populagéo sofre
com o estresse ocupacional, indice elevado e que esta alastrando-se a cada dia. Constata-se
que sdo inumeras as situacdes que promovem os estresses, dentre elas se destacam 0 excesso
de atividades, pouco tempo para realizar varias tarefas (profissionais e pessoais), pressoes e
cobrancas, acumulo de raiva, desvalorizacdo, alta competitividade, entre outros, o que
viabiliza acometer qualquer pessoa ativa do mercado de trabalho, independente do cargo que

POSSuUi.

Todas estas situa¢fes tornam-se um grande problema, visto que se o colaborador esta
insatisfeito, desmotivado e doente, dificilmente ele conseguira render da melhor maneira
possivel, fatalmente ele ndo seréd capaz de dar o melhor de si, podendo resultar em um alto
namero de trabalhadores afastados dentro de uma mesma empresa e/ou, possuir um elevado
namero de turnover. Assim, se faz necessario que as empresas passem a se preocupar com
seus colaboradores, comecem a investir em seu bem estar, visto os beneficios que possam
resultar e ainda, podendo se orgulhar de ter feito o que € moralmente correto, justo e

humanitario.

Assim, objetiva-se alertar sobre a saude fisica e mental dos trabalhadores, os riscos e
prejuizos existentes para ambas as partes, tanto empregador, quanto empregado, e ainda, a
sociedade como um todo, apresentando meios alternativos para combater o assédio moral, e

0s estresses de uma maneira geral, bem como os beneficios que se pode obter na adogédo de



praticas que visam combater esta problemética no ambiente de trabalho.

Destarte, mostra-se que é possivel as empresas continuarem com seus ideias e
objetivos, principalmente visando lucros, mas que também pode-se ofertar melhores
condicBes de trabalho aos seus colaboradores, podendo, inclusive, aumentar o estimulo e
motivacdo destes. Estas praticas podem fazer com que os trabalhadores sejam mais
produtivos, e ainda, ensejar que as empresas possam ter os melhores profissionais do
mercado, visto que estes estdo buscando trabalhar em locais que proporcionam o seu bem
estar e qualidade de vida, acompanhado, € claro, de um bom salario, mas isto ndo € o Unico

e mais importante requisito, como era antigamente.
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1. DANO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

1.1 Definicdo do dano moral

O dano ¢ originado do latim (damnum) que é conceituado como estrago e prejuizo,
resultando na violagdo ao Patriménio Juridico do ofendido, atingindo o conjunto de bens

deste, seja de carater moral ou material.

Por sua vez, o dano moral é o prejuizo que afeta a psiquica, moral e intelectual da
vitima. Nesta modalidade de dano, os direitos da personalidade sdo atingidos.

Conforme ensina Mauricio Godinho Delgado?, “o dano moral corresponde a toda dor
psicoldgica ou fisica injustamente provocada em uma pessoa humana. Ou, na classica
conceituagdo de Savatier, “‘é todo sofrimento humano que ndo ¢é causado por uma perda

pecuniaria’ (grifos acrescidos).

O ato lesivo pode ser estendido também as Pessoas Juridicas, como leciona Maria
Helena Diniz?, sendo o dano moral definido como “a ofensa de interesses n&o patrimoniais

’

de pessoa fisica ou juridica provocada pelo fato lesivo.’

Com o advento da Carta Magna de 1988, passou a enfrentado a problematica de atos
lesivos a moral das vitimas, dispondo no inciso X do art. 5° “s@o inviolaveis a intimidade, a
vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacéo pelo dano
material ou moral decorrente de sua violagdo”. Além disso, passou a prever, ainda, o direito
de resposta, no seu inciso V, do referido artigo: “é assegurado o direito de resposta,

proporcional ao agravo, além da indenizagdo por dano material, moral ou a imagem”.

Ja o dano moral trabalhista, é aquele que incorre no curso do contrato de trabalho,
sendo necesséria a participacdo de ambas as partes desta relagéo juridica, tanto o trabalhador,

quanto o empregador, sendo este, na maioria das vezes, representado por um preposto.

1 DELGADO, Mauricio Godinho, Curso de direito do trabalho. p. 738.
2 DINIZ, Maria Helena. Dicionario Juridico. p. 5.
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Neste sentido, Delgado® exemplifica situagGes de atos lesivos a moral do trabalhador,

veja:

O dano moral decorrente da violacéo da intimidade, vida privada, honra
e imagem das pessoas — e sua respectiva indenizagdo reparadora — séo
situacOes claramente passiveis de ocorréncia no ambito empregaticio (por
exemplo, procedimento discriminatério, falsa acusacdo de cometimento
de crime, tratamento fiscalizatorio ou disciplinar degradante ou
vexatorio, etc.). (g.n.)

E mister distinguir a diferenca entre o dano moral/extrapatrimonial, com o dano

material/patrimonial. Enquanto este trata-se de situagcbes em que é possivel mensurar o valor

do bem atingido, que fora despreciado, ou até mesmo anulado, podendo ser restituido os

prejuizos sofridos materialmente, o dano extrapatrimonial, por sua vez, ndo € valoravel

economicamente, uma vez que, é atingida a esfera subjetiva e psiquica, a auto-estima, e

atenta contra a dignidade humana, causando na vitima reacéo psiquica e consequente dor,

mal estar e profundo sentimento

» 4

Nesse diapasdo, Maria Aparecida Alkimin® ensina:

Enquanto o dano material visa restabelecer a vitima ao status quo ante,
com o ressarcimento dos prejuizos materiais, abrangendo o dano
emergente (prejuizos efetivos) e lucro cessante (aquilo que deixou de
ganhar), ao passo que para o dano moral ndo poderemos admitir a
mesma equivaléncia reparatoria, pois o dano moral n&o é suscetivel de
avaliacdo econdmica, entretanto, face ao ato ilicito o ofensor sofre a
sancdo que é o dever de indenizar o dano moral, tendo em vista o carater
satisfativo da pena de reparagédo. (g.n.)

Segundo Cahali (1933) citado por Alkimin (2005, p. 113) ambos os danos possuem

naturezas distintas, como se verifica:

a indenizagdo por dano moral tem natureza ndo ressarcitoria como no
caso do dano material, mas compensatoria da dor, sofrimento intimo e
angustia que afligem a vitima, ou seja, visa compensar a dor sofrida pela
vitima e a0 mesmo tempo visa gerar uma perda patrimonial para o ofensor
no intuito de penaliza-lo e impedir que reitere a conduta ilicita que reflete
nos sentimentos morais do empregado. (g.n.)

3 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 739.
4 ALKIMIN, Maria Aparecida, Assédio Moral na Relagdo de Emprego, p. 113.

5 Ibid, p. 113.
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O dano extrapatrimonial encontra-se previsto na Consolidacéo das Leis do Trabalho,
cuja qual sofreu inimeras alteragdes em decorréncia da Lei 13.467/2017, dentre elas, o

referido tema.

Neste sentido, Luciano Viveiros® ensina que, a referida lei trouxe alteracdes
significativos quanto do reconhecimento e mensuragdo do dano, apresentando formas

exemplificativas do corpo da lei, vejamos:

O texto da Lei n® 13.467/17 que traz o tema do dano extrapatrimonial para
0 ambito da CLT nédo s6 aponta questbes de natureza processual em sede
de direito material do trabalho num claro exemplo de norma heterotopica,
como também invade a seara civilista ao apontar de forma exemplificativa
alguns pontos gue poderdo ser considerados para caracterizacdo dos
referidos danos como, por exemplo: a intensidade do sofrimento ou da
humilhacéo; a capacidade de superacdo da vitima; os reflexos e extensdo
da acdo ou da omissao praticada; as condicées em que ocorreu a ofensa
ou prejuizo; e o grau de dolo ou culpa. Por outro lado, traz atenuantes que
podem reduzir a mensuracdo dos efeitos indenizatérios causados pelo
dano como a prépria retratacio; esforco para minimizar a ofensa; pedido
de perddo ou até mesmo a consideracéo da situacdo social dos envolvidos
e 0 grau de publicidade que gerou a ofensa. (g.n.)

A mensuracdo do dano, bem como o valor da reparacdo do dano, estdo previstos nos
incisos e no caput do art. 223-G e paragrafo primeiro da CLT’, respectivamente. Do mesmo
modo, estd previsto a hipdtese do ofendido ser pessoa juridica, bem como em caso de
reincidéncia, nos paragrafos 2° e 3°, nesta ordem, do referido artigo, vejamos:

® VIVEIROS, Luciano, CLT comentada pela reforma trabalhista (Lei n° 13.467/2017). p 145.

7 Art. 223-G. Ao apreciar o pedido, o juizo considerara: | - a natureza do bem juridico tutelado; Il - a
intensidade do sofrimento ou da humilhacéo; Il - a possibilidade de superacéo fisica ou psicoldgica; 1V - 0s
reflexos pessoais e sociais da agdo ou da omissdo; V - a extensdo e a duracdo dos efeitos da ofensa; VI - as
condigdes em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral; VII - o grau de dolo ou culpa; VIII - a ocorréncia de
retratacdo espontanea; I1X - o esforco efetivo para minimizar a ofensa; X - o perddo, tacito ou expresso; Xl - a
situacdo social e econdmica das partes envolvidas; XII - o grau de publicidade da ofensa. 8 10 Se julgar
procedente o pedido, o juizo fixara a indenizacdo a ser paga, a cada um dos ofendidos, em um dos seguintes
pardmetros, vedada a acumulacéo: | - ofensa de natureza leve, até trés vezes o Gltimo salario contratual do
ofendido; 1l - ofensa de natureza média, até cinco vezes o Ultimo salério contratual do ofendido; Il - ofensa
de natureza grave, até vinte vezes o Ultimo salario contratual do ofendido; IV - ofensa de natureza gravissima,
até cinquenta vezes o Ultimo salario contratual do ofendido. § 20 Se o ofendido for pessoa juridica, a
indenizacao sera fixada com observancia dos mesmos parametros estabelecidos no § 10 deste artigo, mas em
relacéo ao salério contratual do ofensor. § 30 Na reincidéncia entre partes idénticas, o juizo podera elevar ao
dobro o valor da indenizacéo.
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1.2 Espécies de dano moral no ambiente de trabalho

Conforme ja mencionado anteriormente, o dano moral é aquele que decorre de
prejuizos e lesbes causados aos bens e direitos estritamente pessoais do sujeito de direito.

Em outras palavras, sdo os danos que atingem os direitos da personalidade.®

Assim, temos que o dano extrapatrimonial € o género, e dele sdo desmembradas as

espeécies de danos. Quais sejam na esfera trabalhista:

1.2.1 Dano moral e dano a imagem

Ricardo Resende® defini o dano moral como, a violagio de interesses juridicamente

tutelados (direitos da personalidade) sem contetdo pecuniario.

Ja o dano a imagem, por sua vez, é todo prejuizo causado ao conceito, valoragédo e
juizo genéricos que se tem ou se pode ter em certa comunidade. Sem grandes discussoes,

este instituto claramente é estendido as pessoas juridicas. 1°

Neste sentido, temos alguns exemplos mais corriqueiros das condutas praticadas que
incorrem em atos ilicito, gerando o dano moral e a imagem, quais sejam: (i) Préatica de atos
discriminatorios; (ii) ofensa a intimidade; (iii) ofensa a vida privada; (iv) ofensa a honra; (v)

ofensa & imagem.

A pratica de atos discriminatdrios ocorre sempre que, existir qualquer discriminacdo,
seja antes da admissao, no curso do contrato de trabalho ou em seu término, seja por motivo
de cor, raca, sexo, religido, estado civil, idade, doenca mental ou fisica, entre outras. A
previsdo legal destas descriminagcdes encontra-se na Lei Maior, em seu artigo 7°, incisos
XXX e XXXI, bem como na Lei n. 9029/95.

8 ROMAR, Carla Tereza Martins, Direito do Trabalho Esquematizado. p. 332.
9 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho. p. 763.
10 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 738.
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A Lei 12.984/2014, passou a definir como crime, as praticas discriminatorias, contra
pessoa portadora do virus HIV, como por exemplo: entre as quais: negar emprego ou
trabalho, segregar no ambiente de trabalho e divulgar a condicéo do portador do virus HIV

ou de doente de AIDS, com intuito de ofende a dignidade®*.

Outros exemplos de atos discriminatdrios passiveis de indenizagéo por danos
morais, incorrem na utilizacdo das conhecidas “listas negras”, ou melhor, “listas de
bloqueios”’, em que constam o0 nome de empregados que, por exemplo, ajuizaram
reclamacdes trabalhistas em face de empregador, ou ex-empregador, ou ainda, que
participaram de movimentos grevistas, sendo certo que estas atitudes tém por objetivo

discriminar e impedir a obtencdo de novo emprego.!?

Acerca do assunto sobre a elaboragao e/ou divulgagdo de “lista suja” de trabalhadores
que possuem acdo judicial em face de ex-empregado, ou que tenham participado de
momentos paredistas, 0 MM. Delgado ensina que, a jurisprudéncia tem compreendido estas
situacBes como condutas deflagradoras de manifesto dano moral, seja nas hipoteses de cada
individuo que esteja presente na lista (dano moral individual, ou plarimo), ou seja referente
a toda comunidade de trabalhadores (dano moral coletivo). Isto porque, estas atitudes

demonstram claramente que o intuito é discriminatério.™

Ofensa a intimidade, por sua vez, insere-se em tudo aquilo que é referente a intimidade,
interior, particular e restrito do individuo. Com base no direito da dignidade da pessoa o
humana, o direito a intimidade deve ser sempre preservado, tanto no ambito domiciliar,

quanto no labor, como ensina Romar.*

Desta maneira, mesmo antes da celebracéo efetiva do contrato de trabalho, todos os
testes, entrevistas, dindmicas de grupos realizados durante o processo de selecdo, devem-se

limitar as informacdes que, de fato, sdo necessarias, sob pena de ferir o direito a intimidade.

1 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 335.

12 |bid, p. 335.

13 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 780/781.
14 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 335.
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Nesse diapasdo de preservacdo de intimidade, insta destacar sobre a Nova Lei Geral
de Protecédo de Dados (Lei n. 13.709/2018), sancionada em 14 de agosto de 2018 que passou
a vigorar a partir de 18 de setembro de 2020, possui, justamente, 0 objetivo de preservar a
intimidade e dar maior seguranca as informacdes de todos, principalmente aqueles dados
mais sensiveis. Esta lei de extrema importancia, ainda mais no tempo contemporaneo, com
0 acesso a internet e a informacGes em questdo de segundos, serd aprofundada

posteriormente no presente trabalho em capitulo proprio.

No que se refere ao dano moral, decorrente de violacdo da intimidade, vida privada,
honra e imagem das pessoas, e suas respectivas indenizagdes, Godinho leciona, no sentido
de que é notadamente aplicado a situacbes que incorrem no ambiente do labor, como por
exemplo, as situacfes em que se imputa 0 cometimento de crime a um colaborador, através

de falsa acusacAo, tratamento fiscalizatorio ou disciplinar vexatdrio, dentre outros. *°

As préticas mais comuns de ofensa a intimidade, no curso do contrato de trabalho, se

ddo em razdo de utilizacio de cAmeras e escutas no local de labor, bem como a realizacdo de

revistas nos empregados e seus pertences. Entretanto, temos que a utilizacdo de cameras e

escutas s6 podem ser utilizadas, se forem de conhecimento dos empregados, com o0s objetos
devidamente espalhados de forma aleat6ria na empresa, sem que haja o direcionamento para

algum colaborador especifico. ¢

Quanto a revista em pertences dos empregados, Romar ensina que, s6 é permitida caso
seja realizada na presenca do empregado, e de forma que ndo seja de forma invasiva e
violenta. A doutrinadora leciona ainda que, a revista pessoal, realizada no corpo do
empregado, vulgarmente conhecida como “revista intima”, ndo ¢ permitida, uma vez que

esta fere o principio da dignidade da pessoa humana. '

Por fim, outra préatica de ofensa a intimidade do trabalhador, € 0 monitoramento do

correio eletronico. Esta pratica é permitida desde que haja preveé aviso sobre a iniciativa desta

15 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 739.
16 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 336.
17 |bid, p. 336.
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pratica, bem como se incorrer apenas no e-mail corporativo, ndo sendo possivel realizar o

monitoramento ao correio eletronico pessoal.

Isto porque, 0 monitoramento de correspondéncias eletrénicas (e-mails), € um direito
constitucional, conforme art. 5° XII, da CF/88, considerando que este monitoramento
também é enquadrado como tutela da intimidade, vida privada, da honra e da imagem das
pessoas (art. 5°, X, CF/88). Entretanto, caso se trate de endereco eletrdnico corporativo, 0
empregador pode monitorar, desde que seja restrito a ferramentas de trabalho utilizados para
realizacdo dos fins contratuais estipulado. Esta permissdo se dé, inclusive, pelo motivo do

empregador possuir responsabilidade objetivamente, conforme art. 932, 111, do Cédigo Civil.
18

A ofensa a vida privada, por sua vez, € um conceito mais amplo e abrange a
convivéncia familiar e de amizades. Neste ato lesivo, sera ferido a vida privada do
empregado quando ocorrer “intromissdo patronal nessas esferas restritas do convivio,
percutindo no ambito da relacdo de emprego ou vice-versa”, conforme ensina Arnaldo

Suissekind e Jodo de Lima Teixeira Filho (2005, p. 650), citado por Romar. *°

No que tange a ofensa a honra do empregado, primeiro necessitamos esclarecer o
conceito de honra, que por sua vez, é caracterizada como um juizo de valor que € feito por
outrem a respeito de determinado individuo. Neste passo, temos que a protecdo a honra nada

mais €, do que uma maneira de proteger a dignidade humana.?

Assim, Romar?! complementa exemplificando situacdes de ofensa a honra no labor:

Todas as condutas do empregador que cologuem o empregado em situa-
cdo vexatdria, humilhante ou constrangedora agridem sua honra e me-
recem reparacao pelos danos morais suportados.

Da mesma forma, o tratamento do empregado com rigor excessivo e 0
exercicio abusivo do poder de dire¢éo (abrangendo os poderes de organi-
zacgao, de controle e disciplinar) caracterizam ofensa a honra e geram o
direito ao recebimento de indenizag&o por dano moral. (g.n)

18 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 771.
1 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 336.
2 |hid, p. 337.
21 |hid, p. 337.
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Acerca da ofensa da imagem, Godinho ensina que, esta pode se dar por duas maneiras,
sendo uma por meio de agressdes ao proprio patriménio moral do ser humano, atingindo,
consequentemente, a imagem deste. Ou, ainda, por meio de utilizacdo ndo autorizada, ou ndo
retribuida da imagem da pessoa, 0 que enseja o direito a indenizacao pelo uso irregular da

imagem, conforme previsdo no art. 20 do Cadigo Civil de 2020.%

Além disso, € importante destacar, novamente, que a ofensa da imagem néo incorre
apenas no curso do contrato de trabalho, sendo que esta pratica pode ocorrer tanto antes da
celebracdo do contrato (como por exemplo, alguns tipos de testes durante 0 processo
seletivo, como obtencdo de informac@es, e até mesmo exames médicos ou grafotécnicos),
tanto quanto no momento da rescisdo contratual (nos casos em que o desligamento se deu
em virtude de préatica discriminatoria, por exemplo, ou até mesmo quando divulgadas

informagdes falsas ou desabonadoras da conduta do empregado). 23

Desta maneira, tem-se que no ambiente de trabalho, pode incorrer situacdes que violam
a moral e imagem dos individuos, seja em momentos no curso do contrato, ou em situacdes

momentaneas da fase pré ou pds contratuais.

1.2.2 Dano estético

Antes de adentrar ao mérito do dano estético, se faz necessaria uma breve introducao
sobre as lesdes acidentarias (este aspecto do tema seréa retomado, com maior profundidade,

no capitulo 3: “Sindromes e Doengas Ocupacionais”, do presente trabalho).

No curso do contrato de trabalho, podem surgir lesbes e os prejuizos a saude do
trabalhador, por meio das chamadas doengas ocupacionais, profissionais e do acidente do

trabalho em sentido estrito, conforme ensina Mauricio Godinho Delgado. %

Nesse diapasdo, Delgado (2019, p.740) assevera que, as diversas lesdes acidentarias

existentes podem resultar em deterioragdes fisico-mentais do individuo em decorréncia do

22 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 778.
2 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 337/338.
24 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit., p. 740.
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ambiente laborativa ou da forma ou postura no curso das prestacdes do servico (doencas
ocupacionais, regra geral) ou da pratica de certo oficio profissional especifico impregnado
de agentes agressores ao organismo humano (doencas profissionais, especificamente). Além
disso, tais lesdes podem resultar em acidente do trabalho, sendo consequéncia de um ato
isolado, regra geral, ou pelo menos concentrado no tempo, que produz significativa agresséo
a higidez fisico-mental do trabalhador.

Assim, no que tange ao dano estético, segundo Sebastido Geraldo de Oliveira, citado
por Delgado?, esta indenizagdo cabera no caso de a lesdo comprometer a harmonia fisica da
vitima. Esclarece o autor, ainda, que ndo estamos diante, rigorosamente, “de um terceiro

género de danos, mas de uma especificidade destacada do dano moral”.

Inclusive, o llustre Ministro Delgado esclarece que:

Na verdade a propria diferenciagdo feita pela Constituicdo (dano moral ou
a imagem), permite se vislumbrar a necessidade de inserir o dano estético
nesse quadro constitucional: é que, caso ndo se acolha o dano estético como
parte especifica do plano moral protegido, ele se encontraria englobado, de
todo modo, no dano a imagem explicitamente tutelado pela Constituicdo.?

Importante destacar que, estas lesfes acidentarias podem resultar em indenizagdes por
danos morais, materiais e estéticos, inclusive, cumulativamente. Isto porque, além dos danos
matérias, que sdo indenizados para reparar aquilo que se perdeu (danos emergentes), ou
aquilo que se deixou de ganhar (lucros cessantes), em alguns casos o trabalhador também
necessita de reparacdo de cunho moral e estético, visto que estas lesdes podem deixar
sequelas temporarias ou permanentes no individuo, causando-lhe, além das dores fisicas, dor
psiquica, 0 que enseja 0 pagamento de indenizagdo compensatoria para cada dano sofrido,

mesmo que tenham sido oriundos de um Gnico fato, conforme ensina Romar?’.

Deste modo, para exemplificar uma situacdo em que estdo presentes estas trés
modalidades de danos, que devem ser indenizados, ainda que sejam oriundos do mesmo fato,

conforme acima demonstrado, Ricardo Resende?® esclarece:

2> ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 741.
28 |bid, p. 741/742.

27 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 339.
28 RESENDE, Ob. Cit., p. 768.
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Mencione-se como exemplo a seguinte hipdtese: empregado sofre acidente
de trabalho e perde um brago. Recebe indenizagdo por danos materiais
(custo do tratamento, reducéo da capacidade laboral etc.), por danos
morais (pela dor moral de passar pelo problema e de ver reduzida sua
capacidade laboral de forma definitiva) e ainda por danos estéticos (pela
alteracéo de sua apresentacdo estética, de forma que o mesmo torne-se
diferente do padrdo normal da apresentagéo fisica humana) (g.n.)

De acordo com o que fora exposto, a jurisprudéncia do E. TST:

[...] 4. Indenizag&o por danos materiais/estéticos. A lei civil fixa critérios
relativamente objetivos para a fixacdo da indenizacdo por danos
materiais, que podem abranger: a) as despesas de tratamento e dos lucros
cessantes até o fim da convalescenca (art. 1.538, CCB/1.916; art. 949,
CCB/2002); b) a reparacgéo de algum outro prejuizo que o ofendido prove
haver sofrido (art. 949, CCB/2002); e ¢) o estabelecimento de uma penséo
correspondente & importancia do trabalho para que se inabilitou, ou da
depreciacéo que ele sofreu (art. 1.539, CCB/1916; art. 950, CCB/2002).
O dano estético ndo se confunde com o dano moral, eis que se trata de
dano externo, diverso do dano moral que se materializa de forma interna.
Alids, a cumulacdo das indenizacBes por danos morais e estéticos é
matéria sumulada pelo C. STJ: “Stumula 387 — E licita a cumulag&o das

indenizagdes por dano estético e dano moral”’. Tanto a higidez fisica como

a mental, inclusive emocional do ser humano sdo bens fundamentais de

sua vida privada e puablica, de sua intimidade, de sua autoestima e

afirmacdo social e, nesta medida, também de sua honra. Sdo bens,

portanto, inquestionavelmente tutelados, regra geral, pela Constituicéo

(art. 5°, V e X). No caso especifico dos autos, a autora teve um dedo

amputado e, apesar de ndo ter havido comprovacdo da reducdo da

capacidade laborativa, ndo ha davidas de gue houve uma violacdo a esfera

fisica/estética, ja gue a reclamante, com o acidente, ficou com parte visivel

do corpo esteticamente fora dos padrdes normais de beleza. Dai vem a

vergonha, 0 constrangimento e o sofrimento que merecem ser
compensados. Recurso de revista conhecido e provido (TST, 22 Turma, RR-
6800- 70.2009.5.19.0003, Rel. Min. Maria Helena Mallmann, j.
28.09.2016, DEJT 07.10.2016). (g.n.)
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1.2.3 Dano existencial

O dano existencial, também conhecido como direito ao lazer, garantido
constitucionalmente, decorre de praticas impostas pelo empregador, que impecam 0

trabalhador de se relacionar e conviver dignamente em sociedade.

Isto ocorre, como exemplo, na situacdo em que o trabalhador, em virtude de carga
excessiva de labor, ndo consegue realizar dignamente atividades socioculturais, e de
descanso, que resultem no seu bem estar fisico e psiquico, perante seus familiares, amigos,
ou até mesmo, que impeca de executar seus projetos de vida, cujo quais, sdo responsaveis

pelo seu crescimento ou realizacdo profissional, pessoal e social.

Nesse diapasdo, Godinho Delgado?® esclarece que, é caracterizado o dano existencial
quando o empregado passa a realizar horas extras em uma intensidade desproporcional, de
forma que € suprimido o tempo util que se considera razoavel para a disponibilidade pessoal,

familiar e social:

Dano existencial: trata-se da lesdo ao tempo razoavel e proporcional de
disponibilidade pessoal, familiar e social inerente a toda pessoa humana,
inclusive o empregado, resultante da exacerbada e ilegal duragdo do
trabalho no contrato empregaticio, em limites gravemente acima dos
permitidos pela ordem juridica, praticada de maneira repetida, continua
e por longo periodo. De fato, a exacerbacao na prestacdo de horas extras,
em intensidade desproporcional, atingindo patamares muito acima dos
permitidos pelo Direito do Trabalho, de maneira a extenuar fisica e
psiquicamente a pessoa humana, suprimindo lhe, ademais, o tempo Util
que se considera razoavel para a disponibilidade pessoal, familiar e social
do individuo — e desde que essa distor¢do, na prética contratual
trabalhista, ocorra de modo renitente, continuo e durante lapso temporal
realmente significativo —, tudo conduz ao denominado dano existencial,
apto a ensejar a indenizacao prevista no art. 5°, V e X, da Constituicdo, e
no art. 186 do Cédigo Civil. (g.n.)

Do mesmo modo, é o entendimento do nosso E. TST:

[...] B) RECURSO DE REVISTA. PROCESSO SOB A EGIDE DA LEI
13.015/2014 E ANTERIOR A LEI 13.467/2017. INDENIZACAO POR
DANO MORAL. DANO EXISTENCIAL. PRESTACAO EXCESSIVA, CON-
TINUA E DESARRAZOADA DE HORAS EXTRAS. O excesso de jornada
extraordinaria, para muito além das duas horas previstas na Constituicéo e

29 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit. p. 781.
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na CLT, cumprido de forma habitual e por longo periodo, tipifica, em tese,
0 dano existencial, por configurar manifesto comprometimento do tempo util
de disponibilidade que todo individuo livre, inclusive 0 empregado, ostenta
para usufruir de suas atividades pessoais, familiares e sociais. A esse res-
peito é preciso compreender o sentido da ordem juridica criada no Pais em
cinco de outubro de 1988 (CF/88). E que a Constituicdo da Republica de-
terminou a instauracéo, no Brasil, de um Estado Democrético de Direito
(art. 1° da CF), composto, segundo a doutrina, de um tripé conceitual: a
pessoa humana, com sua dignidade; a sociedade politica, necessariamente
democrética e inclusiva; e a sociedade civil, também necessariamente de-
mocrética e inclusiva (Constituicdo da Republica e Direitos Fundamentais
- dignidade da pessoa humana, justica social e Direito do Trabalho. 32 ed.
S&o Paulo: LTr, 2015, Capitulo I1). Ora, a realizacéo dos principios consti-
tucionais humanisticos e sociais (inviolabilidade fisica e psiquica do indivi-
duo; bem-estar individual e social; seguranca das pessoas humanas, ao in-
vés de apenas da propriedade e das empresas, como no passado; valoriza-
¢do do trabalho e do emprego; justica social; subordinagédo da propriedade
a sua funcéo social, entre outros principios) é instrumento importante de
garantia e cumprimento da centralidade da pessoa humana na vida socioe-
condmica e na ordem juridica, concretizando sua dignidade e o préprio
principio correlato da dignidade do ser humano. Essa realizagdo tem de
ocorrer também no plano das relagGes humanas, sociais e econdmicas, in-
clusive no ambito do sistema produtivo, dentro da dindmica da economia
capitalista, segundo a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil.
Dessa maneira, uma gestao empregaticia que submeta o individuo a reite-
rada e continua jornada extenuante, que se concretize muito acima dos
limites legais, em dias sequenciais, agride todos os principios constitucio-
nais acima explicitados e a propria nogao estruturante de Estado Demo-
cratico de Direito. Se ndo bastasse, essa jornada gravemente excessiva re-
duz acentuadamente e de modo injustificavel, por longo periodo, o direito a
razoavel disponibilidade temporal inerente a todo individuo, direito que é
assegurado pelos principios constitucionais mencionados e pelas regras
constitucionais e legais regentes da jornada de trabalho. Tal situacéo an6-
mala deflagra, assim, o dano existencial, que consiste em lesdo ao tempo
razoavel e proporcional, assegurado pela ordem juridica, a pessoa humana
do trabalhador, para que possa se dedicar as atividades individuais, famili-
ares e sociais inerentes a todos os individuos, sem a sobrecarga horaria des-
proporcional, desarrazoada e ilegal, de intensidade repetida e continua, em
decorréncia do contrato de trabalho mantido com o empregador. Na hipé-
tese, consta do acordéo recorrido que "o MM. Juiz fixou que a jornada do
recorrente, no desempenho da funcdo de motorista de caminh&o, iniciava
trinta minutos antes e findava trinta minutos apés o horario registrado nos
controles de ponto, bem assim que, trés vezes por semana, ndo era usufruido
o intervalo intrajornada e, em sextas-feiras alternadas, a jornada findava
as 23h00min". Nesse contexto, considerou a Corte Regional que, "a vista
dos controles de ponto trazidos aos autos (Id. bea48d4 do processo
0021020-05.2015.5.04.0028 e Id. 65a2339 do processo 0020437-
62.2015.5.04.0014), verifica-se que a jornada de trabalho era habitual-
mente praticada em excesso aos limites impostos pelo direito, uma vez que,
diversas vezes, a jornada totalizava mais de dez horas de trabalho, tendo o
recorrente chegado a cumprir jornadas de mais de 24 horas, assim como a
carga hordaria semanal de trabalho foi extrapolada varias vezes, excedendo
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em muito o limite legalmente estabelecido, inclusive tendo havido a presta-
cao de servicos, em algumas oportunidades, em feriados e nos dias destina-
dos ao repouso semanal remunerado”.

[..] Recurso de revista conhecido e provido. (TST - RR:
210200520155040028, Relator: Mauricio Godinho Delgado, Data de Jul-
gamento: 06/12/2017, 3% Turma, Data de Publicacdo: DEJT 11/12/2017)

(g.n.)

1.3 Dever de indenizar

Como leciona Carla Tereza Martins Romar3® o dever de indenizar decorre da ordem

juridica constitucional, quais sejam:

Dignidade da Pessoa Humana e valores sociais do trabalho (art. 5°, 11l e
V),

Proibicéo de qualquer forma de discriminagéo (art. 3°, 1V, e art. 70, XXX,
XXXI e XXXI);

Direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indenizagdo por
dano material, moral e a imagem (art. 5°, V);

Inviolabilidade da intimidade, da vida privada, da honra e da imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizacédo pelo dano material e moral
decorrente de sua violagéo (art. 5°, X);

Protecdo da salde e da integridade fisica do trabalhador, assegurado o
direito a indenizag@o quando o empregador incorrer em dolo ou culpa (art.
78, XXII e XXVIII).

Do mesmo modo, 0 MM. Delgado®! ensina que as agressdes dirigidas ao patrimonio

moral da vitima devem ser reparado, conforme previsédo legal na Carta Constitucional:

De todo modo, a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem do ser
humano séo formadas por um complexo de fatores e dimensoes fisicos e
psicolégicos (autorrespeito, autoestima, sanidade fisica, sanidade
psiquica, etc.), os quais compdem o largo universo do patriménio moral
do individuo que a ordem constitucional protege. As agressdes dirigidas a
esse complexo ou a qualquer de suas partes devem ser proporcionalmente
reparadas, em conformidade com o Texto Maximo de 1988.

Neste sentido, o Cddigo Civil estabelece diretrizes a fim de garantir o cumprimento

destas previsdes constitucionais, prevendo a responsabilidade decorrente do ato ilicito:

30 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 332.
31 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit. p. 740.
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Aquele que por a¢do ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia,
violar o direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral,
comete ato ilicito (art. 186);

Aquele que, por ato ilicito, causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo. Havera obrigacao de reparar o dano, independente de culpa, nos casos
especificados em lei, ou quando a atividade desenvolvida pelo o autor do
dano implicar, por sua natureza, risco para os direitos de outrem (art. 927,
caput e paragrafo unico).

Segundo Maria Aparecida Alkimin, “No dmbito da relagdo de emprego, o ato ilicito
lesivo a moral ou patrimbnio material da vitima, além de gerar a responsabilidade
trabalhista, também incide na responsabilidade civil que implica o dever de indenizar o mal

causada pela conduta antijuridica.” %

Assim, o dever de indenizar o empregado, surge quando é violada a moral ou aimagem
do trabalhador, através de discriminac&o, violacdo a intimidade e a privacidade do obreiro,

ou ainda, através do assédio moral, uso indevido da imagem, entre outras.

Para que se possa responsabilizar o empregador, Carla Teresa Marins Romar® ensina
que, em qualquer das violagbes acima mencionadas, serd necessario aferir os seguintes

requisitos:

m dano — o0 dano alegado, seja ele material ou moral, deve estar
evidenciado, ou seja, sua existéncia deve ser comprovada no caso concreto,
“sob pena de faltar um requisito essencial a incidéncia da indenizacdo
viabilizada pela ordem juridica”, sendo certo, porém, “que certos danos, na
presente seara tematica, sdo, como se sabe, até mesmo autoevidentes”
(DELGADO, 2019);

m nexo causal — deve o julgador perquirir a existéncia fatica de um liame
de causa e efeito entre a conduta praticada pelo empregador, ou por seus
prepostos, e o dano sofrido pelo empregado. Somente o dano
comprovadamente decorrente de acdo ou omissdo do empregador, ou de

seus prepostos, gera-lhe o dever de indenizar o empregado;

32 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 114
33 ROMAR, Carla Tereza Martins, Ob. Cit., p. 339/340.
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m culpa — a a¢do ou omissao do empregador, ou de seus prepostos, deve
ser culposa. Somente o dano, material ou moral, causado ao empregado em
decorréncia de negligéncia, imprudéncia ou impericia do empregador, ou

de seus prepostos, é passivel de ser indenizado.

Romar* complementa, ainda, que: no que tange aos elementos da responsabilidade

civil, a responsabilidade do empregador, via de regra, é subjetiva, e a Lei Maior de 1988 e 0

Cddigo Civil de 2002 ndo alteraram isso. Entretanto, com relagdo aos acidentes do trabalho,

como ja mencionado anteriormente, a Constituicdo Federal de 1988 prevé, em seu artigo 7°,

XXVIII, que o empregador devera indenizar quando incorrer em dolo ou culpa.

Portanto, Carla Tereza Martins Romar®® conclui de forma sucinta, quanto as hipoteses

em que surge o dever de indenizar, sendo sempre que estiverem presentes 0s seguintes

elementos:

a) ato ilicito decorrente de conduta comissiva ou omissiva; b) culpa do
agente (elemento subjetivo); e ¢) dano material ou moral causado ao
ofendido (elemento objetivo). A excluséo do elemento subjetivo (culpa do
agente) depende de condicdo especifica, qual seja, desenvolvimento de
atividade que, por sua natureza, exponha terceiros a condi¢cdo de risco.
Nesta hipotese, o dever de indenizar depende apenas da verificagdo da
pratica de ato ilicito e da ocorréncia, como consequéncia do ato ilicito, do

dano moral ou material ao ofendido.

Nesse diapasdo, é o entendimento do E. TST, ao reconhecer a responsabilidade

objetiva do empregador, visto a natureza da atividade desenvolvida, vejamos:

Acidente do trabalho. Indenizag&o por danos morais, materiais e estéticos.
Responsabilidade civil do empregador. 1. O novo Codigo Civil brasileiro
manteve, como regra, a teoria da responsabilidade civil subjetiva, calcada
na culpa. Inovando, porém, em relagdo ao Cédigo Civil de 1916, ampliou

as hipoteses de responsabilidade civil objetiva, acrescendo aquela

34 Ibid, p. 340.
35 |bid, p. 333.
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fundada no risco da atividade empresarial, consoante previsdo inserta no

paragrafo Unico do artigo 927. Tal acréscimo apenas veio a coroar 0

entendimento de que os danos sofridos pelo trabalhador decorrentes de

acidente do trabalho conduzem a responsabilidade objetiva do

empregador. 2. Na hipdtese dos autos, ficou comprovado que o reclamante
sofreu acidente do trabalho (ao girar o corpo em torno de seu préprio eixo,
estando com o0s bragos carregados de cana-de-acglcar, teve o joelho
esquerdo deslocado, com luxacéo da respectiva patela, em razdo de ter
pisado falsamente em um buraco do terreno desnivelado em que laborava)
durante o exercicio de suas atividades profissionais de cortador de cana-
de-acucar. 3. Esta Corte superior vem se posicionando no sentido de
reconhecer como atividade de risco acentuado a de cortador de cana-de-
acglcar, circunstancia apta a ensejar a responsabilidade objetiva do
empregador. 4. Agravo de instrumento a que se nega provimento. Danos
morais e estéticos. Cumulagdo. Possibilidade. A alegacao de afronta aos
incisos V e X do artigo 5° da Constituicdo da Republica ndo enseja a
admissibilidade do recurso de revista nos moldes exigidos no artigo 896,
¢, da Consolidacéo das Leis do Trabalho. Com efeito, os aludidos incisos
dispoem acerca de direitos 12.2.2.1. * que, ao serem violados, ensejam
reparacdo mediante indenizacdo por danos materiais e morais. Nada
referem acerca da impossibilidade de cumulac@o das indenizagdes por
danos morais e estéticos. Agravo de instrumento a que se nega provimento.
[..] (TST, 18 Turma, AIRR2239-06.2012.5.18.0171, Rel. Des. Conv.
Marcelo Lamego Pertence, j. 24.02.2016, DEJT 26.02.2016) (g.n.)

Na consolidacdo das leis trabalhistas, o dano extrapatrimonial esta previsto no titulo
I1-A, entre os artigos 223-A ao 223-G, todos incluidos com o advento da Lei 13.467/2017.

Assim, ao analisar as demandas que incorrem em dano extrapatrimonial, 0s
magistrados se valem do dispositivo do artigo 223-G, da CLT, conforme mencionado

anteriormente.

De mais a mais, ante a auséncia de lei especifica que elenca as atividades de risco, o

E. TST vem se manifestando pela aplicagdo da responsabilidade objetiva para as atividades
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de risco, com carater subjetivo, fundamentando-se pelo entendimento da Suprema Corte,

sendo vejamos:

AGRAVO EM AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE RE-
VISTA INTERPOSTO NA VIGENCIA DA LEI 13.015/2014. AS-
SALTO A AGENCIA DA ECT. BANCO POSTAL. DANO MORAL.
RESPONSABILIDADE DA EMPREGADORA. A controvérsia se refere
a indenizacdo por dano moral decorrente de assalto a agéncia da ECT que
atuava como banco postal. O direito & indenizagdo por danos moral e ma-
terial encontra amparo no art. 186 do Codigo Civil, c/c o art. 5°, X, da
CF, bem como nos principios basilares da nova ordem constitucional,
mormente naqueles que dizem respeito a protecdo da dignidade humana
e da valorizacdo do trabalho humano (art. 1° da CF/88). Para que surja o
dever de indenizar, impBe-se a concorréncia de trés requisitos: a conduta
ilicita (dano), a culpa pela sua ocorréncia e 0 nexo de causalidade entre o
fato danoso e o prejuizo dai advindo. A configuracdo do dano moral in-
depende de comprovagéo da sua existéncia e da sua extensao, sendo pre-
sumivel a partir da ocorréncia do fato danoso. Para a hipétese dos autos,
segundo se constata do acorddo recorrido, tem-se por presentes os ele-
mentos caracterizadores do dano moral, uma vez que, como estatuiu o
Regional, a agéncia em questdo, embora funcione como banco postal, ndo
dispunha de medidas efetivas de seguranca. Por outro lado, em que pese
a ndo haver norma expressa a disciplinar a responsabilidade objetiva
do empregador, entende esta Corte Superior que a regra prevista no
artigo 7°, XXVIII, da Constituicdo Federal deve ser interpretada de
forma sistémica aos demais direitos fundamentais, e a partir dessa
compreensdo, admite a adocdo da teoria do risco (artigo 927, para-
grafo Unico, do Cdédigo Civil), sendo, portanto, aplicavel a espécie a
responsabilizacéo objetiva do empregador no @mbito das relacdes de
trabalho para as chamadas atividades de risco da empresa. Assim,
prevalece no Direito do Trabalho a Teoria do Risco Negocial, gue enseja
a atribuicdo da responsabilidade objetiva ao empregador, impondo a este
a obrigacédo de indenizar os danos sofridos pelo empregado, independen-
temente de culpa, quando a atividade normal da empresa propicie, por si
s0, riscos a integridade fisica do empregado. Desse modo, a atividade
normal da empresa oferece risco acentuado a integridade fisica de seus
empregados, uma vez que estdo sempre em contato com dinheiro, ativi-
dade que pode ser considerada de risco, diante da exposi¢do da integri-
dade fisica e psiquica de seus empregados a a¢fes criminosas que com
frequéncia sdo direcionadas aos bancos. Logo, ndo ha como se afastar a
condenacéo por dano moral decorrente do assalto sofrido pelo empregado
guando em labor na reclamada.

(...) Registre-se, por relevante que o trecho do acdrdéo regional transcrito
pela reclamada em seu recurso de revista, encontra-se dissociado das suas
razdes de recurso, desatendendo, assim, o contido no I°-A do artigo 896
da CLT. Agravo conhecido e desprovido.

(TST - Ag-AIRR: 1799003520135130022, Relator: Alexandre de Souza
Agra Belmonte, Data de Julgamento: 26/09/2018, 32 Turma, Data de Pu-
blicacdo: DEJT 28/09/2018)
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2. ASSEDIO MORAL

2.1 Estudos Iniciais sobre o assédio moral no trabalho

O assédio moral € uma espécie do género do dano moral, possuindo este, algumas
caracteristicas peculiares, mas que no fim, todo tipo de assedio moral resulta nos sentimentos

morais do trabalhador.

O doutrinador Ricardo Resende, alerta para que ndo haja confusdo entre o dano moral
e 0 assédio moral: “Sendo certo que, o Assédio Moral é conduta especifica, enquanto o dano

moral é o resultado de qualquer conduta que provoque perda imaterial do empregado,

normalmente ligada aos direitos da personalidade”’.

Os atos assediadores sdo mais comuns do que se pode imaginar, e.g., atos
discriminatorios, ameacas constantes, reiteradas e injustificadas sancGes disciplinares,
ofensa a honra, transferéncias injustificada e punitiva, violacdo da privacidade e intimidade
do empregado, abuso no exercicio do poder de controle e fiscalizacdo através de cameras e

videos.

Neste sentido, leciona Reginald Felker®’:

dano moral é todo ato que atinge direitos da personalidade do trabalhador,
empregador, como pessoa fisica, de pessoa juridica empregadora ou da
coletividade, decorrente de violacdo a liberdade, honra, dignidade,
intimidade, imagem, reputacdo, bom nome profissional e empresarial.
Quanto ao assédio moral, significa a exposicdo a situacles
constrangedoras e humilhantes em regra repetitivas, caracterizadas por
condutas antiéticas, procurando desestabilizar a vitima no ambiente do
trabalho. (g.n.)

Nesse diapasdo, Ricardo Resende ensina que, “Assédio moral é a préatica de perseguicédo
insistente (constante) a um empregado ou um grupo deles, com vistas a humilhacéo,
constrangimento e isolamento do grupo, pratica esta que provoca danos a salde fisica e psicoldgica

do trabalhador, ferindo sua dignidade.” 38

3% RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho. p. 770.
37 FELKER, Reginald. Dano moral, assédio moral, assédio sexual nas relagdes de trabalho, p. 304.
38 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho. p. 810.
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Conforme os ensinamentos de Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani, Margarida
Barreto®, é considerado como o precursor dos estudos sobre o Assédio Moral, 0 Alemé&o
Heinz Leymann, que iniciou seus estudos e pesquisas sobre 0 mobbing no inicio da década

de 80, obtendo resultados inéditos e preocupantes quanto ao ambiente de trabalho e saude.

Contam, ainda, que os estudos de Leymann tinha como objetivo, de sensibilizar
assalariados, sindicalistas, administradores, médicos do trabalho e juristas para a gravidade

da situacéo, incitando-0s a combater e a prevenir esses processos destruidores.

Segundo a pesquisadora Marie-France Hirigoyen, citada por Jorge Luiz de Oliveira da
Silva, conta que nos inicios das suas pesquisas quanto ao tema, a maioria das pessoas
entendiam que o assédio moral ndo era grave, visto que sempre existiu, e que as pessoas que

se queixavam, no entanto, nio eram fortes e aptas suficientes para realizar o seu trabalho. 4

Conforme contava Leymann, citado por Freitas, Heloan e Barreto, 0 mobbing “diz
respeito a um processo no qual um individuo é selecionado como alvo e marcado para ser
excluido, agredido e perseguido sem cessar por um individuo ou um grupo no ambiente de

trabalho. Essa perseguicdo pode vir de um colega, de um subordinado ou de um chefe.” **

Importante destacar que, mesmo ndo sendo o empregador o autor do assédio moral
diretamente, ainda que ndo haja culpa da sua parte, este é responsavel, conforme a teoria do
Risco da Atividade, sendo, portanto, responsavel objetivamente por seus empregados e
prepostos no ambiente do labor (art. 932, 1l, CC de 2002). Precisamente, o dever de
indenizar, em razdo do risco da atividade desenvolvida pelo autor do dano, decorre do caput

e paragrafo Unico do artigo 927 do Codigo Civil Brasileiro.

O nosso Cadigo Civil Brasileiro deixa claro a ideia de culpa objetiva, em seu artigo
933, “As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que ndo haja

)

culpa de sua parte, responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.’

39 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio Moral no Trabalho,
p. 18.

40 DA SILVA, Jorge Luiz Olivera. Assédio Moral no Ambiente de Trabalho, p 31/32.

41 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Ob. Cit., p. 19.
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Entretanto, nem sempre foi assim, visto que antes do advento da Lei n. 10.406/2002
(Cddigo Civil), para todas as situacdes, 0s autores dos atos ilicitos eram responsaveis de
forma subjetiva, sendo necessaria a comprovacao de Dolo e Culpa (negligéncia, imprudéncia

ou impericia).

Neste aspecto, enquadra-se como ato ilicito, acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia
ou imprudéncia, causar dano a outrem, e também, quando o titular de um direito, ao exercé-
lo ultrapassa os limites impostos pela boa fé e bons costumes, conforme previsao nos artigos
186 e 187 do CC, respectivamente.

Com o passar do tempo e 0 aumento significativamente da judicializacdo de acGes
pleiteando indenizacéo por assedio moral, em ambiente de trabalho, e sendo que muitas as
vezes ndo era possivel comprovar os requisitos legais para responsabilizagdo de forma
subjetiva, foi-se criada a Teoria do Risco da Atividade, para responsabilizar de forma
objetiva o empregador por fato de terceiro, nas situacdes de atividade de risco, acidente do
trabalho, doencas ocupacionais, por auséncia de cautela do empregador, e descumprimento

das normas de seguranca e medicina do trabalho.

2.2 As Espécies de Assédio Moral existentes

Segundo os ensinamentos do ilustre doutrinador Delgado*?, o assédio moral no
ambiente de trabalho, pode ocorrer tanto de maneira vertical descendente, da chefia ao
chefiado, quanto de maneira horizontal, de empregados do mesmo nivel hierarquico, e ainda,
de forma menos comum, da forma vertical ascendente, do chefiado ao chefe, conforme

veremos a seguir.

Insta destacar que, conforme os ensinamentos de Ricardo Resende®,
independentemente da modalidade de assédio moral, o empregador devera responsabilizar o

assediado por danos morais, visto que o “empregador ou comitente” ¢ responsavel

civilmente “por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes

42 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit. p. 771.
43 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho. p. 763.
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competir, ou em razao dele” (art. 932, III, do CCB/2002). E ainda, nos casos da pratica
assediadora ndo ter sido praticada diretamente pelo empregador, a responsabilidade é

objetiva.

2.2.1 Assédio moral vertical descendente

O assédio moral vertical descendente, praticado pelo empregador, tornou-se o mais
comum, visto a moderna organizacdo do trabalho, resultando em um crescimento pela
competividade e lucratividade a baixo custo. Desta maneira, passou a exigir da forca de
trabalhno humano uma parcela de responsabilidade pelos prejuizos e manutencdo do
emprego, exigindo-se assim, que o “trabalhador moderno” se ajuste as politicas de

reestruturacéo e flexibilizagdo.*

Maria Aparecida Alkimin complementa, ainda:

Na relacdo de emprego, prevalece a desigualdade material entre as partes,
sendo que o empregador, para implantar todo o processo de organizagao
e ajuste do trabalho, podera enveredar para o abuso de poder, adotando

posturas autoritarias, desumanas e antiéticas, valendo-se de sua

superioridade econémica e poder de mando e desmando sobre o trabalho
subordinado, para afetar a pessoa do trabalhador na sua identidade e

dignidade enquanto pessoa e profissional. (g.n.) *°

O assédio moral de forma descendente, perpetrado pelo empresario ou por seus
prepostos, representa uma das possibilidades previstas nas alineas “a”, “b” e “c” do artigo
483 da CLT, quando: forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato; for tratado pelo empregador ou por
seus superiores hierarquicos com rigor excessivo; correr perigo manifesto de mal
consideravel, respectivamente. Tais previsdes caracterizam falta grave do empregador, o que

enseja o direito de rescisdo indireta pelo empregado e ainda, indenizacdo pelos atos lesivos.

4 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., 62
% |bid, p. 62
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2.2.2 Assédio moral vertical ascendente

Esta modalidade de assédio moral, a mais incomum dentre as demais, & acometido

através de um Unico subordinado, ou por varios subordinados contra o superior hierarquico.

Ricardo Resende®® leciona que, é corriqueiro um grupo de subordinados que fique
implicando com seu chefe, discriminando-o, por exemplo, por alguma caracteristica fisica,

ou por opcao sexual, o que se configura como assédio moral.

Ja Maria Aparecida Alkimin*’ ensina que, estra pratica assediadora pode ser fruto do
comportamento do proprio assediado chefe, em que no curso das suas atribuicdes, excede
nos poderes de mando e que adota posturas autoritarias e arrogantes, cujo objetivo possa ser
o0 de estimular a competicéo e rivalidade, ou ainda, por cometer atos de ingeréncia pelo uso

abusivo do poder de mando.

Amesma doutrinadora complementa ainda, que nesta modalidade de assédio, € comum
que a vitima sofra em siléncio, visto que mesmo que esteja ferido na sua autoestima, tende
a evitar levar o problema para o proprietario da empresa, com receio de ser considerado
incompetente para o cargo de chefia, com risco de ser realocado para um cargo de menor
responsabilidade, principalmente quando se tratar de cargo de confianga, cuja reversao ao

cargo de origem encontra respaldo no paragrafo primeiro do artigo 468 da CLT. 4

Novamente, esta referida modalidade assediadora ndo é tdo comum como as demais,
mas existem, conforme se verifica nas jurisprudéncias abaixo transcritas, do Tribunal

Regional da 3% Regido e do nosso E. TST, respectivamente:

ASSEDIO MORAL VERTICAL ASCENDENTE E HORIZONTAL. INER-
CIA DA EMPREGADORA. OBRIGACAO DE INDENIZAR OS DANOS
MORAIS SOFRIDOS PELO EMPREGADO ASSEDIADO. Caracteriza o
assedio moral o comportamento dos prepostos ou colegas de trabalho que
exponha o empregado a reiteradas situacfes constrangedoras, humi-
Ihantes ou abusivas, causando degradac&o do ambiente laboral e avilta-
mento a dignidade da pessoa humana. Com efeito, também pode ocorrer

46 RESENDE, Ricardo, Direito do Trabalho. p. 763.
47 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., 65
% |bid, p. 65
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0 assédio moral de subordinado para superior (assédio vertical ascen-
dente) ou de pessoas que estdo no mesmo grau de hierarquia, como um
colega de trabalho (assédio moral horizontal). O comportamento do pre-
posto da ré, que figurou tanto como subordinado e, posteriormente, como
colega de trabalho da reclamante, no sentido de expor os trabalhadores
de todo um setor a reiteradas situacdes constrangedoras ndo elimina o
assédio individual também & autora, coordenadora do setor atingido. A
reclamante, além de sofrer agressao psicoldgica a ela diretamente direci-
onada, via-se, diante da injustificavel inércia da ré em barrar o assediador,
sem meios de reagir € responder a seus demais subordinados quanto a essa
intoleravel situacdo, que tornava insuportavel a ela o exercicio das fun-
cOes de coordenadora, diante da grave instabilidade no ambiente de tra-
balho provocada pelo comportamento agressivo de determinado empre-
gado, 0 que também colocava em xeque sua prépria posicao de superiori-
dade hierarquica inerente ao cargo ocupado. Nessa hipotese, resta confi-
gurada a obrigacdo da reclamada indenizar a autora pelos danos morais
sofridos, conforme artigos 186, 187, 927 e 932, 111, do Cddigo Civil.
(TRT-3 - RO: 02104201114203003 0002104-35.2011.5.03.0142, Relator:
Sebastiao Geraldo de Oliveira, Segunda Turma, Data de Publicacio:
06/02/2013,05/02/2013. DEJT. Pagina 96. Boletim: Sim.) (g.n.)

[...] DANO MORAL. ASSEDIO MORAL VERTICAL ASCEDENTE E HO-
RIZONTAL. CARACTERIZACAO. A responsabilidade civil do empregador
pela reparacdo decorrente de danos morais causados ao empregado pres-
supBe a existéncia de trés requisitos, quais sejam: a conduta (culposa, em
regra), o dano propriamente dito (violac&o aos atributos da personali-
dade) e 0 nexo causal entre esses dois elementos. O primeiro € a a¢do ou
omisséo de alguém que produz consequéncias as quais o sistema juridico
reconhece relevancia. E certo que esse agir de modo consciente é ainda
caracterizado por ser contrario ao Direito, dai falar-se que, em principio,
a responsabilidade exige a presenga da conduta culposa do agente, 0 que
significa acao inicialmente de forma ilicita e que se distancia dos padr&es
socialmente adequados, muito embora possa haver o dever de ressarci-
mento dos danos, mesmo nos casos de conduta licita. O segundo elemento
é o dano que, nas palavras de Sérgio Cavalieri Filho, consiste na [...] sub-
tracdo ou diminuicdo de um bem juridico, qualquer que seja a sua natu-
reza, quer se trate de um bem patrimonial, quer se trate de um bem inte-
grante da propria personalidade da vitima, como a sua honra, a imagem,
a liberdade etc. Em suma, dano é lesdo de um bem juridico, tanto patrimo-
nial como moral, vindo dai a conhecida divisdo do dano em patrimonial e
moral. Finalmente, o Gltimo elemento é o nexo causal, a consequéncia que
se afirma existir e a causa que a provocou; € o encadeamento dos aconte-
cimentos derivados da a¢cdo humana e os efeitos por ela gerados. A digni-
dade constitucional representa a garantia de protecéo dos valores ineren-
tes a personalidade humana, a qual é violada e evidencia a presenga de
assédio moral, em virtude de tratamento habitual, ofensivo e desrespeitoso
direcionado ao empregado por subordinados seus, sem que 0 empregador,
que tomou conhecimento dessas praticas as coibisse. Ficou evidenciado,
na decisdo regional, que o0 autor era vitima de constantes provocacdes, a
exemplo de Ihe ser ministrado suco com laxante; receber presentes de co-
notacdo sexual; ser-lhe atribuido apelido vinculado & opc¢éo sexual (ho-
mossexualidade), dentre outras préticas, tudo isso com a conivéncia da
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supervisora. O assédio, portanto, foi caracterizado. As regras de boa con-
duta também devem ser observadas no ambito do contrato de trabalho, o
que impBe o dever de respeito a pessoa, ainda que esteja submetida ao
poder diretivo do empregador. Demonstrado o dano decorrente da conduta
do empregador, dever ser mantido o acordéo regional que condenou a re-
clamada a indeniza-lo. Recurso de revista de que ndo se conhece.

[...] Na hipdtese, o desrespeito a condigdo humana praticado sob a forma
de assédio moral vertical ascendente e horizontal, portanto agressao de
forma reiterada por meio de atos atentatorios a dignidade humana, auto-
rizaria, ao contrario da pretensdo recursal, a elevacdo — e em patamar
bastante superior — do valor atribuido pela Corte de origem ao caso -
R$10.000,00. Mas, por se tratar de recurso da reclamada, o agravamento
da sua situacao esbarra na vedacgao a reformatio in pejus. Recurso de re-
vista de que n&o se conhece. (TST - RR: 36712009620085090652, Relator:
Claudio Mascarenhas Brandao, Data de Julgamento: 21/05/2014, 78
Turma, Data de Publicagdo: 23/05/2014) (g.n.)

2.2.3 Assédio moral horizontal

O assedio moral horizontal, menos comum do que o descendente, ocorre quando as
praticas assediadoras sdo acometidas por colegas de trabalho do mesmo nivel hierarquico.
Estas praticas assediadoras podem se dar atraveés de brincadeiras maldosas, piadas,

grosserias, gestos obscenos, menosprezo e até isolamento, entre outras.

Esta modalidade de assédio pode ocorrer tanto em razao de conflitos interpessoais que
provocam dificuldades de convivéncia por qualquer motivo pessoal, como por exemplo, em
decorréncia de atributos pessoais, profissionais, dificuldade de relacionamento, falta de
cooperacdo, destaque junto a chefia, até mesmo discriminacgéo sexual, entre outros. Podendo
ocorrer, ainda, em razdo de competitividade para alcancar destaque, manutencdo do cargo

ou disputa para outro cargo, ou promogao. 4

Importante destacar, que mesmo nestas hipdteses em que o assédio seja acometido por
um trabalhador, ndo através de um chefe, e ainda ndo sendo fruto de um assédio estrutural,
0 empregador ainda assim poder ser responsabilizado, conforme j& fora explicado

anteriormente.

% |bid, p. 64
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Isto porque, conforme o artigo 157, I, da CLT, é dever da empresa instruir os
empregados para zelar e manter o0 meio ambiente higido para o labor, a fim de prevenir

acidentes do trabalho ou doengas ocupacionais.

Entretanto, para os colegas assediadores, a pena pode ser ainda mais severa, visto que
estas praticas podem ser enquadradas nas hipoteses de maus procedimentos e ato lesivo da
honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, em que ensejam a
rescisdo contratual por justa causa, devidamente previstas na Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, em seu artigo 482, inciso “b " e “j”, respectivamente, conforme leciona 0 MM.
Delgado *°.

2.2.4 Assédio moral mista

O assédio moral misto, por sua vez, necessita, obrigatoriamente, da presenca de dois
ou mais assediadores, devendo um deles ser superior hierarquicamente (caracterizando
assédio moral vertical descendente) e o outro, um colega de trabalho no mesmo nivel

hierarquico (representando assédio moral vertical).

Desta maneira, temos que para caracterizacao do assédio moral misto, se faz necessaria

a presenca de outras duas modalidades de asséedio.

Em razdo da vitima desta modalidade assediadora ser atacada “por todos os lados”,
alcanca-se uma situacdo insustentavel em um curto espaco de tempo, sendo desnecessaria a

repeticdo reiterada dos atos ilicitos.

2.2.5 Assédio moral organizacional

O asseédio moral organizacional, assim como as outras modalidades de assédio,
necessitam da presenca da conduta abusiva, da pratica reiterada (com exce¢do da mista, visto
anteriormente) e ainda, que tais praticas sejam cometidas com o intuito de aumentar a

produtividade e lucratividade da empresa.

0 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit. p. 1465.
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Isto porque, conforme leciona Maria Aparecida Alkimin®!, no final do século XX e
inicio do século XXI, a organizacéo do trabalho, de forma geral, sofreu inimeras mudancas,
em razao da eclosdo da revolugdo tecnoldgica, conhecida como a “terceira revolucao
industrial”, em que houve grande implementagdo robotica e informatizagdo, resultando em
maior produtividade, com menor emprego da forca de trabalho humano, obrigando as
empresas e industrias a se adequarem a nova realidade econdmica e as exigéncias da nova

organizacéo.

A referida doutrinadora leciona ainda, que para que as empresas e industrias
conseguissem se adequar a esta nova realidade econdmica, necessitaram introduzir novas
politicas de gestdo dos fatores producdo-trabalho, visando maior produtividade, com grande

qualidade, rapidez, pronto atendimento e baixo custo. >

Deste modo, o trabalhador para que se tenha sucesso na manutencdo do seu emprego,
passou a necessitar ndo apenas da capacidade técnico-profissional, mas ainda, ter um perfil

polivalente e multifuncional.

Nesse diapasdo, Paula Cristina Hott Emerick ensina que, a criacdo de programas de
metas, 0s quais conduzem o ritmo de trabalho a niveis intoleraveis, sdo resultado a
reinvencdo do capitalismo. Esse sistema organizacional que os trabalhadores séo
submetidos, visam Unica e exclusivamente, extrair o rendimento maximo de seus
empregados, sem que haja qualquer tipo de preocupagdo com a salde e problemas humanos

que possam surgir®,

Em razdo desta transformacao industrial, a saide dos trabalhadores fora afetada. Como
consequéncia da reinvencdo do capitalismo, iniciaram 0s problemas de saude dos
trabalhadores. Uma das doengas mais comuns fruto do assédio moral organizacional é a

sindrome do burnout, que sera tratada em item proprio no préximo capitulo, que se da em

L ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 67.

>2 1hid, p. 69.

>3 EMERICK, Paula Cristina Hott, Metas. Estratégia empresarial de busca agressiva por resultados. Incentivo
ou constrangimento? p. 20.
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razdo desta cobranca de metas excessivas e desequilibrada, causando um terror psicologico,
que acarreta o esgotamento fisico e psiquico do trabalhador, podendo ainda, acometer outras

moléstias.

Neste sentido, tem-se abaixo neste julgado do Tribunal Regional da 12 Regi&o, um caso

pratico de caracterizacao de assédio moral organizacional:

ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. CARACTERIZACAO. O assédio
moral organizacional caracteriza-se pelo uso de praticas abusivas pela
empresa, cujo proposito ndo é atingir um empregado em sua individuali-
dade, causando-lhe dano a personalidade, a dignidade e a integridade
fisica ou psiquica, e sim implementar estratégias de gestdo com vistas ao
aumento de produtividade. (TRT-1 - RO: 01007018820185010226 RJ,
Relator: MARIA HELENA MOTTA, Data de Julgamento: 19/02/2019,
Sexta Turma, Data de Publicagéo: 08/03/2019) (g.n.)

Para demonstrar na pratica um ato ilicito do assédio moral organizacional, este julgado
do Tribunal Superior do Trabalho traz um caso em que a empresa obrigava os seus colabo-

radores a fazerem cantos “motivacionais” diariamente para um coletivo, vejamos:

RECURSO DE REVISTA DO RECLAMADO - APELO INTERPOSTO
CONTRA ACORDAO PUBLICADO ANTERIORMENTE A VIGENCIA DA
LEI N° 13.015/2014 - INDENIZACAO POR DANOS MORAIS - CANTO
MOTIVACIONAL CHEERS - CONSTRANGIMENTO DOS TRABALHA-
DORES AO CANTAR E DANCAR NO AMBIENTE DE TRABALHO - AS-
SEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. A prética motivacional engen-
drada pelo reclamado, ao constranger seus empregados a diariamente
entoarem canto motivacional "'cheers’ acompanhado de coreografia,
exorbita os limites do poder diretivo e incorre em prética de assédio mo-
ral organizacional. As estratégias de gestdo voltadas a motivacdo e ao
engajamento dos trabalhadores, que se utilizam da subjetividade destes,
devem ser vistas com cuidado, pois uma "brincadeira” coletiva, que pareca
alegre aos olhos de uns, pode expor a constrangimento aqueles emprega-
dos que n&o se sentem confortaveis com determinados tipos de atividades
estranhas as tarefas profissionais para as quais foram contratados. A par-
ticipacdo em qualquer atividade coletiva ludica s6 pode ser valiosa se 0
engajamento dos envolvidos ocorrer de modo esponténeo e voluntario, 0
gue ndo restou demonstrado no particular, em gue, sequndo o Tribunal
Regional, a prova evidenciou o fato de o reclamante ter sido obrigado a
participar do canto motivacional com danca. O procedimento perdeu o
carater "ladico", pois transcorreu em circunstancias de submissdo e do-
minacé&o dos trabalhadores. Irretocavel, pois, a decisdo regional, segundo
a qual a pratica realizada diariamente no reclamado caracterizou 0 assé-
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dio moral contra os trabalhadores envolvidos, pois 0s expde a constrangi-
mento e a ridicularizacdo perante os colegas. Precedentes. Recurso de re-
vista ndo conhecido.

[...] (TST - RR: 23359520135100013, Relator: Luiz Philippe Vieira de
Mello Filho, Data de Julgamento: 18/04/2018, 72 Turma, Data de Publi-
cacdo: DEJT 20/04/2018)

2.3 Consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho

Com o passar do tempo, apos a “necessidade” das empresas, de modo geral, de
modificar forma como estimulam e cobram os resultados dos seus empregados, como Vvisto
nos itens anteriores, passou a trazer prejuizos a ambas as partes na relacdo de emprego, tanto

para os trabalhadores, quanto para os empregadores, e ainda a sociedade de uma forma geral.

Conforme os ensinamentos de Alkimin®*, as consequéncias do assédio moral no
ambiente de trabalho resultam em prejuizos tanto para a pessoa do trabalhador, de forma
pessoal e profissional, quanto para as organizagfes, em consequéncia da diminuicdo da
produtividade, alto indice de absenteismo e pagamento de indenizac6es, e ainda, resultando
em prejuizos para a sociedade como um todo, visto que indiretamente todos coletivamente
acabam por custear o tratamento de salde das vitimas assediadas, como também o
pagamento de seguro-desemprego e até mesmo aposentadorias precoces, e ainda, custos com

processos administrativos.

2.3.1 Consequéncias ao Trabalhador/Pessoa fisica

O assédio moral no ambiente de trabalho resulta em prejuizos ao trabalhador tanto
para a sua saude psiquica e fisica, quanto para baixa autoestima pessoal e profissional,
resultando ainda, na queda da produtividade e também, nos prejuizos no convivio familiar e

social.

De fato, as primeiras consequéncias do assédio moral resultam diretamente no proprio
trabalhador e, em especial, a saide mental. Conforme os ensinamentos de Marie-France

Hirigoyen, citado por Alkimin®, este ato ilicito tem sido um dos maiores fatores de origem

>4 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 83.
>> ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 85/86.
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do estresse profissional e, consequentemente, desencadeia diversos tipos de doengas, como
por exemplo, melancolia, depressdo, problemas no sistema nervoso, no aparelho digestivo,
no aparelho circulatério, enxaqueca, disturbios de sono, entre outras, sendo certo que, em

muitos casos estas consequéncias podem ser permanentes.

Neste sentido, Jorge Luiz de Oliveira da Silva® apresenta os resultados, em
porcentagem, do estudo realizado por margarida Barreto (2006, p.217), em sua dissertacéo
de mestrado, em que pesquisou 2.072 (dois mil e setenta e dois) trabalhadores, vitimas de
assédio moral no ambiente de trabalho®’. Esta pesquisa revela como cada sexo reage a essa

situacao.

Quando se chega em uma fase mais extrema, chamada de “descompensacdo”, 0
assediado ja encontra-se totalmente submetido. Neste sentido, HIRIGOYEN, citado por DA

SILVA%E, descreve os impactos das agressdes sobre a vitima:

E em geral no estagio da descompensacdo que nds, psiquiatras,
encontramos essas vitimas. Elas apresentam um estado ansioso
generalizado, perturbacGes psicossomaticas, ou um estado depressivo.
Nos sujeitos mais impulsivos, a descompensagdo pode se dar com a
passagem a atos violentos, que levam ao hospital psiquiatrico. Aos olhos
dos agressores, ndo € raro que essas perturbacGes sirvam como
justificativa para sua perseguicao.

Portanto, € notorio que a pratica do assédio moral resulta diretamente na saude do
assediado e pode-se gerar grandes transtornos a satde deste e, em alguns casos mais graves,

resultar no suicidio.

Em pesquisas realizadas nas décadas de 80 e 90 por Heinz Leymann, citadas por DA
SILVA®, constata-se que 15% dos suicidios ocorridos na Suécia foram motivados em
decorréncia e assedio moral no ambiente de trabalho. Fora identificado, ainda, que nos
Estados Unidos da Ameérica, cerca de 3.000 (trés mil) suicidios anuais foram resultados de

mobbing.

% DA SILVA, Jorge Luiz Olivera, Ob. Cit., p 44/45.
57 Anexo A

58 |bid, p. 43,

> DA SILVA, Jorge Luiz Olivera, Ob. Cit., p 40.
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A Organizagdo Mundial da Satde (OMS), através de estudos realizados®, constatou
que no ano de 2016, aproximadamente 817 (oitocentos e dezessete) mil pessoas cometeram
suicidio. Se comparado com dados de 1990, houve um aumento de 6,7% de suicidios
acometidos em razdo do trabalho. Em 2017, foi identificado que a regido do mundo em que
foi mais presente a autodestruicao foi no Leste Europeu, como na Ucrania (30,6 casos a cada
100.000 mortes), e nos paises desenvolvidos na Asia, como o Japdo (22,4 a cada 100.000
mortes). J& o Brasil foi identificado um ndmero bem inferior de exterminio (6,6 casos a cada
100.000 mortes), entretanto, por se tratar de mortes que poderiam ser evitadas, se faz
necessario adoc¢do de medidas de prevencao destes casos.

Entretanto, ndo € apenas a salde do assediado que é abalada. 1sso porque, no labor o
individuo busca tanto a fonte da sua sobrevivéncia e de sua familia, quanto a sua satisfacao.

Neste sentido, destaca-se os ensinamentos de Silvio Luiz de Oliveira, citado por Alkimin®!

A satisfacdo no trabalho pode influenciar atitudes em relagdo a outras
esferas da vida, tais como: autoconfianga ou atitudes em relacéo a familia
etc., pois representa somente uma parcela da satisfacao em relagdo a vida.
Isso significa que o ambiente do trabalho influencia sentimentos no
trabalho, assim como o trabalho influencia o sentimento de satisfagdo
geral navida de uma pessoa. Por isso, é necessario levar em consideracgao,
além do cargo e do ambiente de trabalho, também as atitudes dos
funcionarios em relacéo a outras esferas de sua vida.

Neste momento em que o assediado perde a sua satisfacdo pessoal no trabalho, ndo
encontrando estimulo para realizar suas atividades, é inevitavel a queda da sua produtividade
e, em muitos casos, passa a inexistir condi¢cbes para o trabalho, gerando afastamentos,
desligamentos por parte da empresa, ou até mesmo, pedido de demissao por parte do préprio

trabalhador assediado.

Assim, a partir do momento que o individuo passa a sofrer um abalo pessoal, e sua
autoestima pessoal e profissional € afetada, o convivio social passa a se tornar um grande

inimigo, e as vitimas assediadas optam por irem se excluindo da sociedade, sem contudo,

80 Acessado em 19 JAN 2021 https://www.anamt.org.br/portal/2019/08/02/apmt-suicidio-e-a-notificacao-
como-agravo-relacionado-ao-trabalho/
1 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 86.



https://www.anamt.org.br/portal/2019/08/02/apmt-suicidio-e-a-notificacao-como-agravo-relacionado-ao-trabalho/
https://www.anamt.org.br/portal/2019/08/02/apmt-suicidio-e-a-notificacao-como-agravo-relacionado-ao-trabalho/
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compartilhar seus sentimentos com amigos e pessoas proximas, visto o receio de serem
apontados como fracos ou covardes. Neste sentido sdo os ensinamentos de DA SILVA®?,

vejamos:

(...) A depressdo, a amargura, o sentimento de fracasso e de vergonha
impulsionam o assediado, como regra, a um isolamento da sociedade, nédo
vislumbrando mais qualquer interesse em eventos ou encontros com
amigos ou conhecidos. Tudo isso passa a ser uma tortura para a maiorida
das vitimas do assédio moral, pois temem ser apontados como fracos ou
covardes. Muitas vezes 0os amigos nem tém conhecimento dos fatos vividos
pelo assediado, pois este prefere manter o isolamento, aniquilando sua
convivéncia social e entregando-se a corrosao dos seus vinculos afetivos.

Além de todos estes prejuizos que afetam diretamente a vitima assediada, a relacao
familiar se arruina quando se torna a valvula de escape da vitima que passa a descarregar sua
frustacdo nos membros da familia. Por essas razfes a exposicao duradoura de uma pessoa
ao terror psicolégico, pode ndo apenas conduzi-la ao uso de drogas, especialmente alcool, a

pensar em suicidio, como também induzi-la ao homicidio.

2.3.2. Consequéncias ao Empregador/Pessoa Juridica

Os principais prejuizos causados a empresa, pessoa juridica, em razdo de assédio

moral, ¢é a falta de produtividade e desenvolvimento de seus colaboradores.

Neste sentido, DA SILVA®2 ensina que, a vitima deste ato ilicito passa a ter dificuldade
em seu relacionamento interpessoais, seja na empresa, na familia, ou até mesmo na
sociedade de forma geral, como consequéncia disso, este ndo consegue manter 0 mesmo

ritmo de trabalho, tendo sua produtividade e eficiéncia consideravelmente prejudicadas.

Sobre a produtividade e eficiéncia, Roberto Kanaane (1999), citado por ALKIMIN®*

leciona:

O comportamento improdutivo surgird em situacdes em que o individuo
enfrenta conflitos que atuam como forma de enfraquecer sua

2 DA SILVA, Jorge Luiz Olivera, Ob. Cit., p 55.
63 |hid, p. 59.
& ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 88.
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predisposicdo para a realizagdo. E bastante complexo administrar esta
situacdo, pois deve-se considerar que fatores ambientais, situacionais,
interpessoais e intrapessoais podem interferir na acdo e no
comprometimento que o individuo apresenta no ambiente de trabalho.

Outra consequéncia sofrida pelas empresas, em decorréncia do assedio moral, s&o 0s
custos com acdes judiciais. Isso porque, as empresas podem ser compelidas a pagarem
indenizacgdes por dano moral, em decorréncia de assédio moral. E ainda, podem sofrer com

0 custo de rescisdes indiretas, como previsto no artigo 483, da CLT.

Conforme ensina Maria Aparecida Alkimin, todas as atitudes do assédio moral, podem
ser enquadradas nas hipoOteses previstas neste artigo 483, da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas, caracterizando grave violacdo por parte da empresa das obrigacdes legais e
contratuais. Tais condutas, violam também, o dever geral de respeito a dignidade e
intimidade do empregado, fundamentando a despedida indireta por justa causa ou falta grave

do empregador. ®°

Outro prejuizo que os empregadores sofrem em decorréncia desta préatica assediadora,
é no tocante aos 6nus da substituicdo e treinamento do novo empregado. O que ocorre tanto
em razdo de afastamento por licenca médica, quanto em razdo de afastamento definitivo,
conforme ensinamentos de Jorge Luiz da Silva, baseado dados das pesquisas da Associagdo
Italiana contra o Mobbing e o Stress-Psicossocial (PRIMA) ¢ que também apontaram que
as préaticas de Mobbing tém importado em uma reducdo de até 80% da capacidade individual

de trabalho da vitima.

A mesma associacdo concluiu, ainda, que o assediador consome de 5% a 10% do seu
tempo de trabalho organizando e colocando em pratica as agdes de assédio moral ®7. Portanto,
a empresa tem prejuizos por arcar com salario de trabalhadores improdutivos (vitimas), e

ainda, com o dos assediadores que deixam se de dedicar totalmente as suas atividades.

Outra consequéncia para os Empregadores, é no que se refere ao pagamento multas e

encargos, em decorréncia de acidentes do trabalho e doencas ocupacionais.

65 |bid, p. 92.
® DA SILVA, Jorge Luiz Olivera, Ob. Cit., p 59.
67 |bid, p. 59.
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Isso porque, quando ocorre um acidente de trabalho, a empresa necessita informar a
ocorréncia a Previdéncia Social até o 1° dia atil do més subsequente, preenchendo a
Comunicacéo de Acidente de Trabalho (CAT). Na hipdtese de a empresa deixar de cumprir
esta determinac&o, ela sofrera outra consequéncia, qual seja: o pagamento de multa, em valor
entre o limite minimo e o teto méaximo do salério de contribuicdo. Caso haja reincidéncia,

essa penalidade podera ser dobrada.

Além destes encargos e multas acima explicados, as empresas pagam ainda, a GIL-
RAT, (Contribuigdo do Grau de Incidéncia de Incapacidade Laborativa decorrente dos
Riscos Ambientais do Trabalho), a qual pode ser aumentada, dependendo do grau de risco
de acidentes. Isto ocorre da seguinte maneira, 0 antigo Ministério do Trabalho (atual
Ministério da Economia) analisa as informacGes fornecidas para a Previdéncia Social e
classifica as atividades empresariais de acordo com o grau de risco.

Desta maneira, quanto mais acidentes registrados, maior o risco. E, consequentemente,
a aliquota de recolhimento GIL-RAT também ser& maior, gerando ainda mais encargos para

a empresa.

Referente ao aumento da aliquota de recolhimento GIL-RAT, Carlos Alberto de Castro

e Jodo Batista Lazzari ensinam que:

Com a edicao da Lei de Custeio da Seguridade Social (Lei n. 8.212/1991,
art. 22, 11), no periodo de 1.11.1991 a 30.6.1997, o adicional passou a
observar os percentuais de 1%, 2% ou 3% incidentes sobre o total da
remuneragdo paga ou creditada a qualquer titulo, no decorrer do més, aos
segurados empregados, trabalhadores avulsos e médicos residentes (estes
altimos por forga do disposto na Lei n. 6.932/1981, art. 4°, 88§ 1° e 59):

- 1% para a empresa em cuja atividade preponderante o risco de acidente
de trabalho seja considerado leve;

- 2% para a empresa em cuja atividade preponderante o risco de acidente
de trabalho seja considerado médio;

- 3% para a empresa em cuja atividade preponderante o risco de acidente
de trabalho seja considerado grave.

% DE CASTRO, Carlos Alberto Pereira; LAZARRI, Jodo Batista. Manual de Direito Previdenciario. p.
399/400.
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Desta maneira, quanto maior o nimero de acidentes ou doengas ocupacionais, mais a

empresa deverd pagar a titulo desta Contribuicéo.

Por fim, outra consequéncia que as empresas podem enfrentar em razdo de assédio
moral, sdo referentes as estabilidades. Isto porque, conforme previsdo no art. 118, da Lei n°
8.213/91 ®°, o0 empregado afastado por mais de 15 (quinze) dias, em razéo de acidente do
trabalhado, ou doenca adquirida no labor, tera estabilidade pelos préximos 12 (doze) meses

apos o ultimo recebimento do auxilio-doenca acidentario.

Diante do exposto, conclua-se que de fato ha prejuizo para todos pratica do assédio
moral, necessitando ser reprimido, primeiramente pensando na saude do colaborador, mas
também, pelas consequéncias negativas as organizacdes, como por exemplo destaca-se, a
reducdo da produtividade; rotatividade de pessoal; aumento de erros e acidentes;
absenteismo (faltas); licencas médicas; exposicdo negativa da marca; indenizacdes

trabalhistas e multas administrativas.

3 SINDROMES E DOENGAS OCUPACIONAIS

3.1 Definicdo de doencas ocupacionais e suas espécies

As doencas ocupacionais sdo aquelas que possuem relacdo direta com o trabalho,
sendo certo que o trabalhador adoeceu em decorréncia do labor, seja pelas atividades
desempenhadas, seja pelo préprio ambiente de trabalho. Estas doengas ocupacionais sdo

divididas em doencas profissionais e doencas do trabalho.

As “ergopatias”, “tecnopatias” ou “doencas profissionais tipicas” sdo aquelas que
possuem ligacdo direta com a atividade profissional que o trabalhador exerce. Segundo DE
CASTRO e LAZARRI™, as doencas profissionais s&o classificadas como aquelas que sio

comuns em determinada categoria, relacionada como tal no Decreto n. 3.048/1999, Anexo

89 Art. 118. O segurado que sofreu acidente do trabalho tem garantida, pelo prazo minimo de doze meses, a
manutencdo do seu contrato de trabalho na empresa, ap0s a cessacdo do auxilio-doenca acidentario,
independentemente de percepgdo de auxilio-acidente.

0 DE CASTRO, Carlos Alberto Pereira; LAZARRI, Jodo Batista. Ob. Cit., p. 905.
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11", ou, caso comprovado o nexo causal entre a doenca e a lesdo (decorrem de microtraumas
que cotidianamente agridem as defesas organicas), aquela que seja reconhecida pela
Previdéncia, mesmo que ndo conste na relacdo. Estas sdo conhecidas como idiopatias,

tecnopatias ou ergopatias.

Em outras palavras, existem atividades profissionais em que sdo mais comuns de 0s
trabalhadores desenvolverem uma determinada patologia, independente de quem seja 0 seu
empregador, visto que ja se trata de uma prépria caracteristica da profissdo. Como exemplo,
tem-se a pneumoconiose’?, doenca comum de ser contraida entre 0s mineiros. Isto ocorre,
visto que estes trabalhadores ficam muito expostos ao po silica, e, portanto, possuem grandes
chances de contrair a silicose, que é uma forma de pneumoconiose, e esta silicose €

considerada como doenca profissional.

Ja a doenca do trabalho é aquela que resulta das condigdes ambientais do local em que
o colaborador realiza suas atividades. O problema surge de acordo com um fator especifico,

que esta associado a funcédo exercida, mas nao € uma regra.

No mesmo sentido, Antdnio Monteiro e Roberto Bertagni ensinam que, as doencas do
trabalho, ou também conhecidas como “mesopatias”, ou “moléstias profissionais atipicas”,
sdo oriundas de condicGes especiais em que o labor € realizado. Também séo resultados de
micro traumas acumulados. Entretanto, por serem atipicas, necessariamente precisa-se de
comprovagdo de nexo de causalidade com o trabalho, e, normalmente, sdo comprovadas

através de vistoria realizada no ambiente do labor (art. 20, I1). 3

Os mesmos doutrinadores, complementam, ainda, que existe uma grande diferenca

entre as doencas profissionais e as doencas do trabalho, visto que estas primeiras, resultam

de risco especifico direito, pois é uma caracteristica do ramo da atividade, ja as doencas do

trabalho, possuem como causa ou concausa o risco especifico indireto. Como exemplo,

"1 http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3048anexoii-iii-iv.htm acessado em 28 DEZ. 2020.

2 Deposicdo no pulmio de poeiras inaladas em ambientes poeirentos, e conforme o tipo de pé formam
denominagBes proprias: antracose (carvao), silicose (silicio) e siderose (ferro). Disponivel em
https://coracaoevida.com.br/dicionario/page/10/?v=p acessado em 06 MAR. 2021.

3 MONTEIRO, Antonio Lopes; BERTAGNI, Roberto Fleury de Souza. Acidentes do trabalho e doencas
ocupacionais. p. 47.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D3048anexoii-iii-iv.htm
https://coracaoevida.com.br/dicionario/page/10/?v=p

45

indicam a bronquite asmatica, que normalmente provém de um risco genérico e pode
acometer qualquer pessoa. Entretanto, se o trabalhador exercer suas atividades sob condic¢des

especiais, 0 risco genérico se transforma em um risco especifico indireto. " (g.n)

Da mesma forma, DE CASTRO e LAZARRI " definem a doenca do trabalho como
aquela adquirida ou desencadeada em funcgdo de condic¢des especiais em que o trabalho é
realizado, devendo estar elencada no referido Anexo Il do Decreto n. 3.048/1999, ou
reconhecida pela Previdéncia. Como exemplo, apontam a situa¢do de um empregado de casa
noturna cujo “som ambiente” supere os limites de tolerancia. Veja, a atividade profissional
que desempenha, via de regra, ndo geraria nenhuma doenca ou perturbacdo funcional
auditiva, entretanto, pelas condi¢des em que exerce o seu trabalho, esta sujeito ao agente

nocivo a sua saude — ruido excessivo.

Como exemplos de doencas do trabalho, destacam-se a “DORT”, Distarbio
Osteomuscular Relacionado com o Trabalho e a “LER”, Lesdes por Esforcos Repetitivos,
que serdo mais aprofundadas no decorrer do trabalho, causadas, normalmente, por lesGes

decorrentes de esforcos repetitivos.

Importante destacar que existem doencas que ndo sdo consideradas do trabalho.
Conforme ensinam DE CASTRO e LAZARRI "¢, destacam-se a doenca degenerativa, que
surge por agentes endogenos, afetando diretamente na perda gradativa da integridade fisica
ou mental; as doencas em razdo da faixa etaria, comuns em pessoas com idade mais
avancada, como por exemplo a osteoporose e a aterosclerose; e ainda, a doenga endémica,
desencadeada em razdo da regido territorial, como por exemplo, a maléria, febre amarela,
dengue, colera, com excec¢do daquelas que surgiram em razdo de exposi¢ao ou contato direto

em funcdo do trabalho. Entretanto, deve-se destacar que, na hipotese de doenca degenerativa

for agravada em razé&o do labor, devera ser considerada como doenca do trabalho. (g.n.)

74 1hid, p. 47.
> DE CASTRO, Carlos Alberto Pereira; LAZARRI, Jodo Batista. Ob. Cit.. p. 905.
76 | bid p. 906.
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3.1.2 Doengas e Sindromes mais comuns no ambiente de trabalho

Como dito anteriormente, a LER e DORT s&o alguns exemplos de doencas do trabalho,
assim como a “PAIR”, Perda Auditiva Induzida por Ruido Ocupacional, a cegueira ou perca
da visdo, a depressdo e outras doencas causadas por virus e bactérias, por conta de locais
insalubres.

Ja as doengas profissionais, a titulo de exemplo temos, a Silicose’’; a dermatose
ocupacional (qualquer alteracdo na pele causada em decorréncia do labor); a asma
ocupacional; sindrome do panico’®; canceres em decorréncia de exposi¢io a produtos
quimicos; saturnismo (exposi¢cdo ao chumbo); pneumoconiose; estresse ocupacional;
sindrome de Burnout (sera aprofundado no préximo capitulo); problemas de visdo, entre

outras.

3.1.3 Sindrome de Burnout

Conforme leciona o ilustre doutrinar Godinho™, a sindrome de burnout (SB), ou
também conhecida como a sindrome de esgotamento profissional, se d& em decorréncia de
intenso estresse continuo no ambiente do labor, resultando em um estado depressivo do

trabalhador.

Na maioria dos casos, a sindrome de burnout decorre do assédio moral organizacional,
de forma que o funcionario é cobrado a cumprir metas desequilibradas, criando um terror
psicoldgico, resultando no esgotamento fisico e mental do trabalhador. Atualmente, esta

modalidade de sindrome encontra-se devidamente reconhecida como doenga ocupacional®.

77 E uma doengca pulmonar resultante da exposicéo do ser humano & poeira contendo silicalivre que existe em
determinados ambientes de trabalho. https://www.atlasdasaude.pt/publico/content/silicose acessado em 06
MAR. 2021.

78 A sindrome ou transtorno do panico (ansiedade paroxistica episodica) é uma doenca que se caracteriza pela
ocorréncia repentina, inesperada e de certa forma inexplicavel de crises de ansiedade aguda marcadas por muito
medo e desespero, associadas a sintomas fisicos e emocionais aterrorizantes, que atingem sua intensidade
méaxima em até dez minutos. Disponivel em http://hospitalsaomatheus.com.br/blog/sindrome-do-panico-o-
gue-e-causas-sintomas-e-
tratamento/#:~:text=A%20s%C3%ADndrome%200u%20transtorno%20do,emocionais%20aterrorizantes%2
C%20que%20atingem%?20sua acessado em 18 JAN 2021.

79 DELGADO, Mauricio Godinho, Ob. Cit. p. 781.

80 Regulamento da Previdéncia Social. Decreto n. 3.048/99. Anexo I, Lista B. Grupo V da CID-10.



https://www.atlasdasaude.pt/publico/content/silicose
http://hospitalsaomatheus.com.br/blog/sindrome-do-panico-o-que-e-causas-sintomas-e-tratamento/#:~:text=A%20s%C3%ADndrome%20ou%20transtorno%20do,emocionais%20aterrorizantes%2C%20que%20atingem%20sua
http://hospitalsaomatheus.com.br/blog/sindrome-do-panico-o-que-e-causas-sintomas-e-tratamento/#:~:text=A%20s%C3%ADndrome%20ou%20transtorno%20do,emocionais%20aterrorizantes%2C%20que%20atingem%20sua
http://hospitalsaomatheus.com.br/blog/sindrome-do-panico-o-que-e-causas-sintomas-e-tratamento/#:~:text=A%20s%C3%ADndrome%20ou%20transtorno%20do,emocionais%20aterrorizantes%2C%20que%20atingem%20sua
http://hospitalsaomatheus.com.br/blog/sindrome-do-panico-o-que-e-causas-sintomas-e-tratamento/#:~:text=A%20s%C3%ADndrome%20ou%20transtorno%20do,emocionais%20aterrorizantes%2C%20que%20atingem%20sua
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Conforme estudo realizado por Marcelo Echenique Alves, esta sindrome foi descrita
pela primeira vez pelo psicanalista alem&o Herbert J. Freudenberg®, em 1974, criando a
expressdo da SB, com o objetivo de descrever uma sindrome em que € composta por
exaustdo, desilusdo e isolamento em trabalhadores da salide mental, de forma que os
sentimentos de fracasso e exaustdo sdo causados por um excessivo desgaste de energia e de
recursos. Posteriormente, em 1975 e 1977, complementou seus estudos acrescentando na sua
definicdo comportamentos de fadiga, depressdo, irritabilidade, aborrecimento, sobrecarga de

trabalho, rigidez e inflexibilidade.

No mesmo estudo, menciona, ainda, que o psicanalista Alemé&o elaborou o conceito da
SB reconhecendo duas dimensdes — exaustdo emocional e despersonalizacdo. A Christina
Maslach, psicéloga social norte-americana, da mesma forma, também realizou estudos
acerca do tema e, também na década de 70, acrescentou uma terceira dimenséao, que abrangia
a realizacdo profissional. Desta forma, ela inseriu no conceito um aspecto social, global,
avaliando o individuo e sua relacdo com o ambiente de trabalho. Atualmente, o conceito da

sindrome do Burnout é baseado na perspectiva social-psicoldgica de Christina Maslach.

Para identificacéo preliminar desta referida sindrome®? utiliza-se 0 método de Maslach
Brunout Inventory (MBI), que fora criado por Christina Maslach, sendo o método mais
utilizado no campo da SB. Este método de avaliacdo ocorre a partir das trés dimens@es
citadas anteriormente, com base nos escores de cada uma delas. Para ocorrer a avaliacéo,
preliminarmente, devera ser marcado na coluna correspondente (1) nunca, (2) anualmente,

(3) mensalmente, (4) semanalmente ou (5) diariamente®?.

Conforme ensinam Tamayo e Tréoccoli®®, na sindrome do burn-out, surgem diversas
manifestacdes, dentre as quais pode-se destacar a perda progressiva do idealismo, das

expectativas, das energias, da satisfacdo e do comprometimento no trabalho, indicando,

8 ALVES, Marcelo Echenique. Sindrome de Burnout, Porto Alegre, v. 22, no. 9, set/2017. Vers&o on-line
disponivel em: https://www.polbr.med.br/ano17/art0917.php ACESSADO EM 23 JAN 2021

8 ALVES, Marcelo Echenique. Sindrome de Burnout, Porto Alegre, v. 22, no. 9, set/2017. Vers&o on-line
disponivel em: https://www.polbr.med.br/ano17/art0917.php ACESSADO EM 23 JAN 2021

8 Anexo B

8 TAMAYO, Mauricio Robayo; TROCCOLI, Bartholomeu Térres. Construgdo e validacdo fatorial da
Escala de Caracterizacao do Burnout (ECB), Brasilia, v. 14, no. 3, set/dec.2009, p. 213. Versdo on-line ISSN
1678-4669. Disponivel em: http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-
294X2009000300005&Ing=en&nrm=iso acessado em 20 JAN 2021.



https://www.polbr.med.br/ano17/art0917.php
https://www.polbr.med.br/ano17/art0917.php
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-294X2009000300005&lng=en&nrm=iso
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1413-294X2009000300005&lng=en&nrm=iso
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ainda, uma presenca de um autoconceito negativo e atitudes desfavoraveis em relagéo ao
trabalho e as pessoas que pertencem no seu convivio laboral, como por exemplo, seus

clientes, colegas e superiores.

Tamayo complementa, ainda, que os estudos realizados desde a década de 1970,
conforme ja mencionado anteriormente, identificaram que esta sindrome acarreta em
consequéncias, simultdneas, como: distarbio individuais (depressdo, queixas
psicossomaticas, problemas de saude, uso de drogas), atitudes inadequadas e inapropriadas
no trabalho (insatisfacdo no labor, falta de comprometimento organizacional, intencdo de
abandonar o trabalho), problemas no trabalho de forma geral (absenteismo e licenca

médicas, alta rotatividade, baixo desempenho e ma qualidade dos servigos) .

Sobre o assunto, Ana Merzel Kernkraut, coordenadora do programa de experiéncia do
paciente no hospital Albert Einstein, em entrevista concedida a Rede Record®, em outubro
de 2019, diferencia e explica 0 motivo do Burnout ser considerado uma sindrome e ndo uma
doenca. A psicologa leciona que isto se d, visto que a SB engloba vérios sinais e sintomas,
tanto de esgotamento fisico, quanto psiquico. Tratam-se de varios sinais e sintomas gque, em
conjunto, é caracterizado como sindrome, nao sendo uma doenca caracterizada. Dentre estes
sinais e sintomas, destacam-se: dores de cabeca, musculares, sudorese®’, ataque cardiaco,
excesso ou falta de sono, assim como excesso ou falta de apetite, tristeza, irritabilidade, entre
outros. E destacado pela entrevistada que, os individuos possam ter estresses por variados
motivos, sendo uma reacdo do organismo frente a motivos pessoais e familiares, por
exemplo, mas estd sindrome em destaque, que é o nivel mais severo do estresse,

obrigatoriamente, deve ter tido como motivo principal o labor.

Por quais motivos tantos profissionais ativos no mercado vém sofrendo estresses, e em
muitos casos, padecem com a propria sindrome de burnout? A principal explicacdo para isto,

se da pelo motivo das exigéncias impostas aos trabalhadores, que cada vez mais possuem

8 TAMAYO, Mauricio Robayo; TROCCOLI, Bartholomeu Térres. Ob Cit.. p. 213.

8 Disponivel em https://www.youtube.com/watch?v=tUE08BIpKIiE acessado em 21 JAN 2021.

87 Sudorese ou hiperhidrose é uma condicdo médica cuja principal caracteristica é a transpiracdo em excesso.
Segundo o dicionario Michaeles (2007), sudorese € “transpiragao profusa”. O suor € um mecanismo que torna
possivel a adaptacdo do corpo as flutuagdes de temperatura a que o ser humano pode ser exposto. Disponivel
em https://www.infoescola.com/doencas/sudorese/



https://www.youtube.com/watch?v=tUEo8BlpKiE
https://www.infoescola.com/doencas/sudorese/
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responsabilidades e acimulo de tarefas. Os empregadores, de forma geral, estdo buscando
maiores resultados, com menos custos possiveis, principalmente no atual cenério que esta

sendo vivenciado pela sociedade, com a crise imposta pelo novo Covid 19.

Em indmeras ocasifes, algumas atividades que eram realizadas por dois ou trés
colaboradores, passam a ser realizada por um Unico profissional, visto que os demais foram
desligados (independente do motivo), ou até mesmo afastados e licencgas, assim como férias,
por exemplo. Esta cada vez mais corriqueiro, ver profissionais extremamente
sobrecarregados, extrapolando a jornada de trabalho, inclusive, ultrapassando o nimero de
horas extraordinarias permitidas por lei, para que possam realizar todas as demandas, ndo
sendo possivel terem momentos de descontracdo e relaxamento. Consequentemente, a saude

dos profissionais é afetada diretamente.

Conforme pesquisa realizada em 2018 pela ISMA-BR (International Stress
Management Association), foi constado que dentre os profissionais ativos do mercado, 72%
da populacéo brasileira sofre da alguma sequela de estresse e, 32% sofrem de Burn-out, e
ainda, 92% das pessoas com a sindrome continuam trabalhando. # Além disso, a mesma
associagdo identificou em outro estudo, que o Brasil ocupa o 2° (segundo) lugar em nivel de
estresse, perdendo apenas para o Japdo, sendo certo que 70% (setenta) deste estresse é
decorrente do trabalho, e ainda, somos 0 5° (quinto) pais mais deprimido do mundo®. A
sindrome do esgotamento profissional j& acometeu mais de 30 (trinta) milhGes de

brasileiros®®

Como jéa dito anteriormente, o burnout nada mais €, do que um estresse em seu pior
nivel, podendo-se dizer que, se 0S estresses excessivos trazem a sensacdo de estar se
“afogando” em responsabilidades, no esgotamento profissional parece que vocé ja se

encontra totalmente “seco”. Para ilustrar as principais diferencas entre estresses e a sindrome

8 Disponivel em: https://mais.opovo.com.br/jornal/pop-empregos-e-carreiras/2020/08/24/cuidado-com-a-
sindrome-de-burnout.html acessado em 20 JAN 2021.

8  Disponivel em: https://www.anamt.org.br/portal/2019/07/12/estresse-e-burnout-por-que-a-saude-
emocional-no-trabalho-importa/ acessado em 21 JAN 2021.

% Disponivel em: https://www.anamt.org.br/portal/2018/12/12/30-dos-trabalhadores-brasileiros-sofrem-com-
a-sindrome-de-burnout/ acessado em 21 JAN 2021.



https://mais.opovo.com.br/jornal/pop-empregos-e-carreiras/2020/08/24/cuidado-com-a-sindrome-de-burnout.html
https://mais.opovo.com.br/jornal/pop-empregos-e-carreiras/2020/08/24/cuidado-com-a-sindrome-de-burnout.html
https://www.anamt.org.br/portal/2019/07/12/estresse-e-burnout-por-que-a-saude-emocional-no-trabalho-importa/
https://www.anamt.org.br/portal/2019/07/12/estresse-e-burnout-por-que-a-saude-emocional-no-trabalho-importa/
https://www.anamt.org.br/portal/2018/12/12/30-dos-trabalhadores-brasileiros-sofrem-com-a-sindrome-de-burnout/
https://www.anamt.org.br/portal/2018/12/12/30-dos-trabalhadores-brasileiros-sofrem-com-a-sindrome-de-burnout/
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do esgotamento profissional, Marcelo Echenique® apresenta tabela em seus estudos, com as
principais distingGes. tabela anexa %%

Em uma das matérias mencionadas acima, foi constatado que conforme levantamento
feito pela Mercer Marsh Beneficios, realizado em 2017, foi identificado que apenas 41% das

empresas mantinham investimentos em satde mental, e 9% pretendiam implementar algo.

Importante destacar que a OMS (Organizacao Mundial da Saude) oficializou em maio
de 2019 que a sindrome de burnout sera incluida na proxima revisao da Classificacao
Internacional de Doencas, que ocorrera em 2022, conforme informacdes extraidas do site da
ANAMT (Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho) %,

Diante de todos os fatos, verifica-se que os empregadores ainda ndo dao, ainda, o
devido “valor” para esta sindrome, bem como os estresses causados aos funcionarios de
forma geral, em decorréncia do trabalho. De todo modo, de maneira lenta, as empresas estéo
comecando a investir e dar o respectivo reconhecimento para esta sindrome, visto a

gravidade desta, mas ainda esta longe do que seria ideal.

Adiante, ao longo do trabalho, serdo mostrados métodos que as empresas podem, e
devem, adotar como forma preventiva e repressiva, para 0 combate ao assédio moral no
ambiente do labor, com objetivo tanto de preservar a satde dos trabalhadores, bem como os

beneficios que serdo trazidos para as organizacdes ao adotar tais medidas.

3.2 COVID-19 e 0 impasse de se enquadrar como doenca ocupacional, ou ndo

A pandemia imposta pela disseminacdo comunitaria do novo Coronavirus (COVID-

19), assim decretada pela Organizagio Mundial da Satide (OMS), em 11 de margo de 2020%,

91 Site utilizado para realizar o estudo do Marcelo Echenique Alves, acessado em ABR 2017:
https://www.helpguide.org/articles/stress/burnout-prevention-and-recovery.htm

9 Anexo C

9 Disponivel em https://www.anamt.org.br/portal/2019/05/28/0-que-g-a-sindrome-de-burnout-considerada-
doenca-pela-oms/ - Acessado em 16 FEV 2021.

% Disponivel em https://agenciabrasil.ebc.com.br/saude/noticia/2020-03/coronavirus-saiba-0-que-e-uma-
pandemia#:~:text=OMS%20declarou%20pandemia%20de%20covid%2D19%20nesta%20quarta%2Dfeira&t
ext=0%20termo%20%C3%A9%20utilizado%20quando,com%20casos%20declarados%20da%20infec%C3
%A7%C3%A30. Acessado em 07 MAR 2021.



https://www.helpguide.org/articles/stress/burnout-prevention-and-recovery.htm
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trouxe inimeras mudancas no cotidiano e na vida pessoal de toda a populacéo ao redor do

mundo.

Isto porque, com o seu facil contagio, a contaminacdo entre 0s seres humanos ocorre
de forma acelerada, visto que, um unico individuo pode transmitir para vérias pessoas em

um curto espaco de tempo.

Para tentar conter a proliferacdo deste grave virus, que para alguns, ao se contagiar,
pode ter apenas alguns sintomas infimos, ou até mesmo ficarem assintomaticos, e, para
outros, o virus pode ser extremamente agressivo, podendo ser fatal, em um curto espaco de
tempo. Assim, se fez necessario a adocdo de medidas rigidas para tentar minimizar a rapida
contaminacdo do COVID-19, medidas estas, tomadas tanto pelos Governos, quanto pelas
empresas e, por toda a sociedade, como por exemplo, o isolamento social, a utilizagéo de

mascaras e alcool em gel.

Entretanto, com o passar do tempo, além de todos os prejuizos e sofrimentos sentido
por todos, com a ligeira disseminagdo do virus, vieram também, o grande impacto negativo
na economia, sendo comum ver pessoas perdendo seu emprego, empresarios encerrando as

suas atividades, entre outros impasses que se tornou costumeiro de se ver.

Além de todo o exposto, aquelas atividades que ndo puderem ser alteradas para 0 home
office (teletrabalho), trabalhadores comecaram a se contaminar e, com isso, surgiu um
grande impasse na seara trabalhista, que é o questionamento se 0 COVID-19 pode ser

considerado como doenca ocupacional ou nao.

Neste sentido a Suprema Corte, em sede liminar, decidiu pelo reconhecimento da
COVID-19 como doenca ocupacional, ao julgar as A¢des Diretas de Inconstitucionalidade
ajuizadas contra a Medida Proviséria 927, ADIs n. 6342, 6344, 6346, 6348, 6349, 6352 ¢
66354, ao declarar como inconstitucional o artigo 29% do referido dispositivo, suspendendo,

portanto, a eficicia dessa norma. Vejamos:

9 Art. 29. Os casos de contaminag&o pelo coronavirus (covid-19) no serdo considerados ocupacionais, exceto
mediante comprovacao do nexo causal.
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ACAO DIRETA DE INCONSTITUCIONALIDADE — LIMINAR —
PANDEMIA — CORONAVIRUS — PROVIDENCIAS — DIREITO DO
TRABALHO E SAUDE NO TRABALHO - CONSTITUICAO
FEDERAL - MALTRATO - RELEVANCIA E RISCO -
INEXISTENCIA — INDEFERIMENTO. 1. Os assessores Vinicius de
Andrade Prado e William Akerman Gomes prestaram as seguintes
informacdes: Confederacdo Nacional dos Trabalhadores na Indlstria —
CNTI ajuizou acdo direta com a finalidade de ver declarada a
inconstitucionalidade dos artigos 2°; 3°, inciso VI; 6°, cabeca e paragrafos
1°, 2° e 3°; 8°, cabeca; 9°; 14, cabeca e paragrafos 1° e 2°; 15, cabeca e
paragrafos 1°, 2° e 3°; 16, cabeca e paragrafos 1° e 2°; 28; 29; 30; 31,
incisos | a IV; e 36 da Medida Provisoria n® 927/2020.

[...JArt. 29. Os casos de contaminacdo pelo coronavirus (covid-19) nao
serdo considerados ocupacionais, exceto mediante comprovacao do nexo
causal.

[...]JNo que se refere ao artigo 29, pondera violado o direito a seguro de
acidente do trabalho, a cargo do empregador, ao afastar-se o
enquadramento da chamada COVID-19 como doenga ocupacional,
mesmo se ocorrida a infecgdo no ambiente profissional.

[...]JRequer, no campo precario e efémero, a suspensdo da eficacia dos
artigos 2°; 3°, inciso VI; 6°, cabeca e paragrafos 1°, 2° e 3°; 8°, cabeca; 9°;
14, cabega e paragrafos 1° e 2°; 15, cabeca e paragrafos 1°, 2° e 3°; 16,
cabeca e paragrafos 1° e 2°; 28; 29; 30; 31, incisos | a IV; e 36 da Medida
Provisoria n® 927/2020. Pretende, no mérito, a declaracdo de
inconstitucionalidade. 2. Ante a pandemia que assola o Pais, 0 Supremo
encontra-se em recesso. A jurisdi¢cdo ndo pode cessar, no que voltada ao
restabelecimento da paz social momentaneamente abalada por conflito de
interesses género. Cabe acionar o disposto no artigo 10 da Lei n°
0.868/1999, atuando o integrante do Tribunal individualmente e
submetendo, ao crivo do Colegiado, decisdo que normalmente seria
deste. Os artigos 2°; 3°, inciso VI; 8°, cabeca e paragrafo Unico; 14,
cabeca e paragrafos 1° e 2°; 15, cabeca e paragrafos 1°, 2° e 3°; 16, cabeca
e paragrafos 1° e 2°; 28; 29; 31, cabeca e incisos | a 1V; e 36 da Medida
Provisoria n® 927/2020 ja foram objeto de analise quando da apreciacao,

sob o &ngulo cautelar, da agédo direta de inconstitucionalidade n° 6.342.
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Esses dispositivos mereceram pronunciamento, no sentido do
indeferimento da providéncia de urgéncia, nos seguintes termos: [...]JO
artigo 29, tendo em vista a prestacdo de servicos, afasta o enquadramento,
como doenca ocupacional, de caso de contaminacgdo pelo coronavirus.

[...] No mais, conforme fiz ver na apreciacdo da medida acauteladora na
acdo direta de n° 6.346, na qual impugnada a integralidade da Medida
Proviséria n® 927/2020: [...] O Brasil vivencia quadra inesperada, quadra
de pandemia. Dai o Decreto Legislativo n°® 6/2020 haver implicado a
declaracdo de estado de calamidade publica. O momento é de
temperanga, de compreensdo maior, de observancia do arcabougo
normativo constitucional. Com a referida Medida Provisoéria, buscou-se,
acima de tudo, preservar bem maior do trabalhador, ou seja, a fonte do
préprio sustento. Essa deve ser a éptica primeira, quer dos partidos
politicos, quer das entidades de classe. Cumpre atentar para a
organicidade do Direito e aguardar o crivo do Congresso Nacional quanto
ao teor do diploma, ndo cabendo atuar com agodamento, sob pena de
aprofundar-se, ainda mais, a crise aguda que maltrata o Pais, em termos
de producdo, em termos de abastecimento, em termos de empregos, em
termos, alfim, de vida gregéria, presente a paz social. Ha de somar-se
esforcos objetivando ndo apenas mitigar os efeitos nefastos do estado de
calamidade publica mas também preservar a seguranga juridica, sem
exacerbagdes, sem acirramentos. [...] 3. Indefiro a liminar pleiteada, no
gue o implemento pressup8e ndo s6 relevancia maior do pedido, como
risco de manter-se preceitos normativos com plena vigéncia, entendendo-
se este Ultimo como irreparavel. 4. Submeto esta decisdo ao crivo do
Plenario, tdo logo se reGina em Sessdo propria a atividade a ser
desenvolvida em colegiado. Remetam cépia ao Presidente do Tribunal,
ministro Dias Toffoli, aos demais Ministros, aos Presidentes da
Republica, da Camara dos Deputados e do Senado Federal, bem como ao
Procurador-Geral da Republica. Sem prejuizo da submissdo ao
Colegiado, solicitem informaces, colham a manifestacdo do Advogado-
Geral da Unido e o parecer do Procurador-Geral da RepuUblica. 5.
Publiquem. Brasilia, 31 de marco de 2020. Ministro MARCO AURELIO

Relator
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(STF - MC ADI: 6354 DF - DISTRITO FEDERAL 0088875-
56.2020.1.00.0000, Relator: Min. MARCO AURELIO, Data de
Julgamento: 31/03/2020, Data de Publicacdo: DJe-083 06/04/2020)

Nesse sentido, acerca da referida Medida Provisoria, BELMONTE, MARTINEZ e
MARANHAO% entendem que, o artigo 29 da MP 927/2020 encontrava-se em perfeita
conformidade com a legislacdo previdenciéria, a qual sempre fora utilizada em casos de
doengas endémicas. Deste modo, completa, que ao passo que esse dispositivo fora
considerado como inconstitucional, deveria, também, ter declarado a inconstitucionalidade
por arrastamento do §1°, do inciso II, “d”, do art. 20 da Lei n. 8.213/91°7 que trata exatamente

do mesmo conteudo, mas apresentado com outras palavras.

Os mesmos doutrinadores, complementam, ainda, que desta maneira, nada de
ocupacional devera de existir em situacdes eventuais de contagio do trabalhador pela Covid-
19, salvo se for notdrio que a doenca foi resultado da exposicao, ou contato direto, como por
exemplo, nas situagdes de médicos, enfermeiros, fisioterapeutas, entre outras atividades
deste segmento, o que, diferentemente, ocorre com pessoas que laboram em um escritério

de contabilidade, situado a quildmetros de distancia de um hospital, por exemplo.

Em que pese o entendimento da Suprema Corte, no julgamento cautelar acima
transcrito, o Tribunal Regional da 4% Regido, ndo reconhece a COVID-19 como doenca
ocupacional, baseando-se na Portaria n° 2.345/2020%, a qual tornou sem efeito a Portaria n°
2.309/2020%, que havia atualizado a Lista de Doencas Relacionadas ao Trabalho (LDRT),
inserindo a COVID-19 na referida lista. Abaixo trecho do referido julgado:

% BELMONTE, Alexandre Angra; MARTINEZ, Luciano; MARANHAO, Ney. O direito do Trabalho na
crise da COVID-19. Salvador. Ed. JusPodivm. 2020.

97 Art. 20. Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do artigo anterior, as sequintes entidades morbidas:
Il - doenga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em funcéo de condicfes especiais em
que o trabalho é realizado e com ele se relacione diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso I.

§ 1° Ndo sdo consideradas como doenca do trabalho:

d) a doenca endémica adquirida por segurado habitante de regido em que ela se desenvolva, salvo comprovacdo
de que é resultante de exposicdo ou contato direto determinado pela natureza do trabalho.

% Disponivel em https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-2.345-de-2-de-setembro-de-2020-275488423
Acessado em 16 MAR 2021.

% Disponivel em https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-2.309-de-28-de-agosto-de-2020-275240601
Acessado em 16 MAR 2021.



https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-n-2.345-de-2-de-setembro-de-2020-275488423
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Trata-se de acdo de mandado de seguranca impetrado pelo BANCO
BRADESCO S.A. em face de ato do Juizo da 21?2 Vara do Trabalho de
Porto Alegre (Juiza Kelen Patricia Bagetti), nos autos da reclamatéria
trabalhista n. 0020871-54.2020.5.04.0021, que deferiu a tutela proviséria
de urgéncia antecipada de reintegragcdo da litisconsorte Maria Beatriz
Pedo.

[...] Areclamante ajuizou a presente acdo alegando despedida arbitraria
apos a confirmacao do diagndstico de estar contaminada pelo COVID-
19, em desrespeito a legislacao vigente e em ruptura com 0 compromisso
publico assumido pelo Banco réu de ndo promover demissbes
requerendo, em sede de tutela proviséria de urgéncia, a nulidade da
dispensa perpetrada pelo réu em 08.10.2020, com a respectiva
reintegragdo da obreira ao quadro funcional do Banco reclamado, com
a manutencdo do plano de salde e todos os demais direitos contratuais
e normativo.

[...JArgumenta em sintese que: houve cerceamento de defesa, ao
determinar a reintegracdo ao emprego sem a litisconsorte comprovar
qualquer estabilidade e sem sequer verificar o fato de que a assisténcia
média permanece vigente, por um periodo mesmo apos a dispensa do
funcionério, conforme cldusula 42 da CCT; o plano de saude
permaneceria vigente por mais 270 dias apds o seu desligamento, razdo
pela qual o argumento da julgadora utilizado para reintegrar da
litisconsorte caiu por terra; que o ato de deferir a liminar foi téo
prematuro, que se tivesse sido aberto prazo para manifestagdo do banco
reclamado; a litisconsorte estava em home office desde o dia 14/09/2020,
sendo que apresentou os sintomas da COVID 19, exatamente quando
estava em casa; a litisconsorte foi afastada por 15 dias para que se
recuperasse, sendo que, deveria ter retornado ao trabalho em 06/10/2020,
0 que ndo ocorreu; a rescisdo ao contrato de trabalho ocorreu dia
08/10/2020, sem qualquer ilegalidade e sem existir qualquer estabilidade
da reclamante, até porqué a COVID 19 néo é doencga ocupacional, nos
termos da Portaria n°® 2.345, de 2 de setembro de 2020; o atestado
anexado aos autos datado do dia 08/10/2020, foi confeccionado ap6s a
rescisdo do contrato de trabalho da reclamante; a garantia no emprego
decorre de previsdo legal ou negociagdo coletiva, devidamente
formalizada por meio de acordo ou convengéo coletiva de trabalho, e ndo
de compromisso publico; nunca assumiu compromisso de ndo demitir
durante a pandemia do novo coronavirus, SARS-CoV2, agente causador
da COVID-19, nem mesmo perante entidades sindicais representativas
dos bancarios; houve apenas a adesdo ao Movimento #NaoDemita,
lancado em 03/04/2020, assumindo entdo o compromisso de nédo reduzir
0 quadro de funcionarios durante um periodo de 60 (sessenta) dias, mais
precisamente nos meses de abril e maio de 2020; os fundamentos
utilizados para reintegracdo do emprego, implica diretamente afronta ao
principio da legalidade e da ampla defesa do impetrante, nos termos do
artigo 5°, Il e LV da CF. Requer a concessdo de liminar para suspender a
deciséo que determinada a reintegracdo ao emprego, bem como ao plano
de salde.
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Nesses termos, indefere-se a liminar por estarem ausentes 0s pressupos-
tos autorizadores da tutela provisoria de urgéncia prevista no ar-
tigo 300 do CPC. Cite-se a litisconsorte para que se manifeste, querendo,
no prazo de 10 dias. Oficie-se o juizo da 212 Vara do Trabalho de Porto
Alegre (Juiza Kelen Patricia Bagetti) para que, no prazo de 10 dias, preste
as informacBes que entender necessarias. Apds, intime-se o Ministério
Publico do Trabalho, em cumprimento ao disposto no artigo 12 da Lei
n®12.016/09. (TRT-4 - MSCIV: 00226284920205040000, 12 Secdo de
Dissidios Individuais, Data de Publicacdo: 09/11/2020) (g.n.)

De forma contraria, em dezembro do Gltimo ano, foram publicadas duas Notas
Técnicas, sendo uma emitida pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT), e a outra, pela
Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho (SEPRT), sendo a Nota Técnica GT COVID-
19 20/20%% e Nota Técnica SEI 56736/2020/ME*%!, respectivamente. Ambas v&o no sentido
de reconhecer a COVID-19 como doenca ocupacional, mas uma estabelece a necessidade de

realizar pericia técnica, e a outra néo.

A nota publicada pelo Parquet, conclui que na hipdtese de um colaborador contrair a
COVID-19, deve ser reconhecida e enquadrada como doenca ocupacional imediatamente,
com a devida emissdo da CAT (Comunicacdo de Acidente de Trabalho), sem que haja a
necessidade de realizar pericia técnica para comprovar a existéncia de nexo causal entre o
labor e a contracdo do referido virus, por entender que € responsabilidade dos empregadores

adotarem medidas para ndo propagacdo do coronavirus.

No mesmo sentido, mas com uma particularidade a mais, a nota publicada pela
SEPRT, conclui que ao contrair o COVID-19, pode sim ser considerado como doenca
ocupacional, ou ndo, a depender da pericia médica para comprovacdo de que o contagio tem

nexo causal com o trabalho%?.

Insta destacar que, esta nota supracitada € aplicada, Unica e exclusivamente no ambito

previdenciario para concessdo de beneficio, conforme pronunciado pelo Ministério da

190 Disponivel em https://www.conjur.com.br/dl/nota-tecnica-mpt.pdf Acessado em 07 MAR 2021.

101 Disponivel em https://www.gov.br/economia/pt-br/centrais-de-conteudo/publicacoes/notas-
tecnicas/2020/sei_me-12415081-nota-tecnica-covid-ocupacional.pdf Acessado em 07 MAR 2021.

102 Disponivel em https://valor.globo.com/legislacao/noticia/2020/12/15/covid-so-pode-ser-considerada-
doenca-do-trabalho-apos-pericia.ghtml Acessado em 07 MAR 2021.



https://www.conjur.com.br/dl/nota-tecnica-mpt.pdf
https://www.gov.br/economia/pt-br/centrais-de-conteudo/publicacoes/notas-tecnicas/2020/sei_me-12415081-nota-tecnica-covid-ocupacional.pdf
https://www.gov.br/economia/pt-br/centrais-de-conteudo/publicacoes/notas-tecnicas/2020/sei_me-12415081-nota-tecnica-covid-ocupacional.pdf
https://valor.globo.com/legislacao/noticia/2020/12/15/covid-so-pode-ser-considerada-doenca-do-trabalho-apos-pericia.ghtml
https://valor.globo.com/legislacao/noticia/2020/12/15/covid-so-pode-ser-considerada-doenca-do-trabalho-apos-pericia.ghtml
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Economia esclarecendo “possibilidade de caracterizagao da Covid-19 como doenca
ocupacional para fins de defini¢ao da natureza do beneficio previdenciario a ser concedido

(acidentdrio ou ndo acidentario).” 1%

O presente assunto é de grande relevancia, visto que isso traz grandes impactos para
as empresas, como por exemplo, alteragdo no Fator Acidentario de Prevencdo (FAP) 1%,
considerando que terd aumento na aliquota de Risco Ambiental do Trabalho (RAT), ao passo

que existira aumento significativo no nimero de acidentes do trabalho.

Outro ponto a ser considerado, é que imputar este dénus ao empregador, traz
consequéncias imensuraveis aos empregadores, visto que, apds um pouco mais de um ano
que o Brasil vem enfrentando esta pandemia, constata-se a dificuldade em combater a
disseminacdo do virus, ndo tendo, portanto, o empregador controle sobre a doenga. Assim,
mostra-se leviano considerar de imediato a COVID-19 como doenga profissional, sem que
haja a comprovacdo do nexo causal entre o trabalho e a contracdo do virus, salvo as
atividades essenciais, em que o trabalhador tenha contato direto com o virus, em razdo de

suas atividades.

Ao passo que, até 0 momento, ndo existe uma decisdo definitiva acerca do tema, e ante
a sua complexidade e relevancia, que trazem inseguranca juridica para todas as partes
envolvidas (empregadores, para o INSS e 0s seus segurados), para as atividades essenciais,
que estdo expostos ao intenso risco de contaminacao, deveria, a0 menos, ser presumido esse

nexo de causalidade, transmitindo o 6nus da prova ao empregador destas atividades®.

4. MEDIDAS PREVENTIVAS E REPRESSIVAS NO COMBATE AO ASSEDIO
MORAL NO TRABALHO

103 Disponivel em https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/noticias/2020/previdencia/dezembro/nota-
tecnica-esclarece-sobre-caracterizacao-da-covid-19-como-doenca-ocupacional Acessado em 07 MAR 2021.
104 EAP € a sigla do Fator Acidentario de Prevencéo, indice entre 0,5000 e 2,0000 que, ao ser multiplicado
pela aliquota dos Riscos Ambientais do Trabalho (RAT), pode diminuir ou dobrar o valor que as pessoas
juridicas pagam para aposentadoria decorrente de acidentes no trabalho. Disponivel em
https://blog.cefis.com.br/fap/#:~:text=FAP%20%C3%A9%20a%20sigla%20do,decorrente%20de%20acident
£s%20n0%20trabalho Acessado em 07 MAR 2021.

105 DE OLIVEIRA SILVA, José Antonio Ribeiro. A Covid-19 como doenca ocupacional: nexo causal e
concasual. Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 10? Regido, v. 24, n. 2, p. 23-36, 2020.



https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/noticias/2020/previdencia/dezembro/nota-tecnica-esclarece-sobre-caracterizacao-da-covid-19-como-doenca-ocupacional
https://www.gov.br/economia/pt-br/assuntos/noticias/2020/previdencia/dezembro/nota-tecnica-esclarece-sobre-caracterizacao-da-covid-19-como-doenca-ocupacional
https://blog.cefis.com.br/fap/#:~:text=FAP%20%C3%A9%20a%20sigla%20do,decorrente%20de%20acidentes%20no%20trabalho
https://blog.cefis.com.br/fap/#:~:text=FAP%20%C3%A9%20a%20sigla%20do,decorrente%20de%20acidentes%20no%20trabalho
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4.1 A Luta Sindical

Primeiramente, antes de adentrar ao mérito da luta sindical no combate ao assédio

moral, se faz necessario uma breve explicacdo acerca desta entidade.

Os sindicatos sdo definidos como associagdo permanente que representa trabalhadores
ou empregadores, visando a defesa dos respectivos interesses coletivos, conforme leciona

Resendel,

Importante destacar que, podem associar-se a determinado sindicato de uma categoria,
ndo apenas 0s empregados e empregadores de fato, mas também, os agentes e trabalhadores
autbnomos, ou profissionais liberais, que exercam a mesma atividade ou profissdes

similares, segundo o conceito extraido do caput do artigo 511 da CLT.

Nesse sentido, Ceste (Juiz do Trabalho — TRT da 5% Regido — 2013), citado por

Resende, conceitua o sindicato dos trabalhadores como:

Os sindicatos de trabalhadores constituem entidades associativas
permanentes, que representam trabalhadores vinculados por lagos
profissionais e laborativos comuns, visando tratar dos problemas coletivos
das bases por eles representadas, mediante a defesa de seus interesses
trabalhistas e conexos, com o objetivo de obter-lhes melhores condicoes
de trabalho e vida.

Entre os sindicatos existentes, sempre se destacou positivamente o dos bancarios,
sendo considerado como um dos mais “fortes”, organizando greves, negociagdes coletivas e
articulando a categoria nacionalmente, desde o seu surgimento. Isto se deve em razdo de ser
uma categoria atuante no setor da economia que sempre foi importante para o
desenvolvimento do capitalismo. Além disso, por se tratar de uma categoria que atua no setor
econémico avancado, concentrado e internacionalizado, exige-se de seus membros uma

escolaridade alta e habilidades organizacionais e relacionais.

Os sindicatos dos bancarios surgiram, efetivamente, na decada de 1920, com a criagao
do Sindicato dos Bancérios de Sdo Paulo, mas foi apenas na década de 1930, sob o Governo

1% RESENDE, Ricardo, Ob. Cit., p. 2060.
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Vargas, que estas associag¢Oes especializadas se consolidaram em nivel nacional, atraves dos

surgimentos dos bancarios nos estados do Rio de Janeiro, Bahia e demais estados do pais.

Cerqueira complementa, ainda, que para ser possivel a existéncia de um movimento
sindical para combater determinada situacdo da categoria, necessita-se primeiro ter
conhecimento dos problemas enfrentados e tempo para que possa Se adequar as
problematicas e agir adequadamente. Com o passar dos anos, mais precisamente em 2006,
constatou-se que, problemas relacionados a salde mental se igualam ou até ultrapassaram
os problemas relacionados a satde fisica. Informac@es anteriores obtidas da obra de Crivelli
(2000), citado por Cerqueira®’.

A partir do conhecimento desta problematica, o Sindicato dos Bancéarios de
Pernambuco, juntamente com a CONTRAF (Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do
Ramo Financeiro), realizou uma pesquisa nacional em 2006, abordando mais de 2.500 (dois
mil e quinhentos) bancarios, para constatar a ocorréncia e frequéncia de atos negativos no
ambiente de trabalho, relacionando estes atos a satde dos empregados e as caracteristicas da

organizagéo do trabalho.

Fora identificado na referida pesquisa que, cerca de 40% da categoria sofre, ou ja
sofreu humilhacBes organizacionais e, possuem diversos problemas generalizados em
decorréncia de estresses. Tais resultados foram tdo impactantes, que os bancos decidiram por
incluir na convencéo coletiva daquele ano a previsdo de criagdo de um grupo de trabalho,
com objetivo de constituir um programa de prevencao de conflitos.

Com o passar dos anos, os estudos acerca do tema foram se aprofundando. Fora
constatado que os problemas mentais e estresses causados aos bancarios sdo decorrentes de
um assédio moral organizacional, que ocorre atraves da cobranca excessiva para atingimento
de metas. Contatou-se, ainda, que fora criada uma tensao para aumentar o ritmo de trabalho

dos bancarios, através de enxugamento de pessoal, desgaste dos que permanecem e

197 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio moral organizacional nos bancos. p. 234/235. Disponivel em
https://teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12042013-

163333/publico/Assedio_moral organizacional nos bancos ViniciusdaSilvaCerqueira.pdf acessado em 29
JAN 2021.



https://teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12042013-163333/publico/Assedio_moral_organizacional_nos_bancos_ViniciusdaSilvaCerqueira.pdf
https://teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12042013-163333/publico/Assedio_moral_organizacional_nos_bancos_ViniciusdaSilvaCerqueira.pdf
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desenvolvem a chamada “sindrome do sobrevivente”, que intensifica o labor e a polivaléncia
exigida aos empregados, pressdo para o cumprimento das metas radicalmente impostas pelas
instituicbes financeiras e cobranca de uma gestdo de exceléncia. Resultante a tudo isto
exposto, € que estaria transformando as LER/DORT em lesdes secundéarias entre 0s
bancérios, visto que esta sendo vivenciado uma epidemia de doengas mentais como estresse,

depresséo, paranoia e etc.

Nesta diapasdo, em 2012, o Sindicato dos Bancéarios do ABC desenvolveu uma
experiéncia pioneira, através do projeto “Acolhendo Desgaste Mental do Trabalho
Bancario”, ofertando seis encontros de duas horas por semana, reunindo bancérios
acometidos com problemas mentais, com o propdsito de auxiliar a categoria com esta
problematica, e em contrapartida, através da escuta dos relatos, é possivel o sindicato se
munir com informagdes que o auxiliam a enfrentar estes problemas deles, e ainda, realizar
trabalhos preventivos. Todas as informacGes anteriores, foram extraidas da dissertacdo de

Cerqueira'®,

O objetivo principal do presente estudo é justamente mostrar os beneficios trazido
através das acGes e medidas preventivas para combater o assédio moral. Neste sentido, como
os sindicatos podem atuar nestes trabalhos preventivos?

Pois bem, os sindicatos podem realizar inameras medidas para combater o assédio

moral no trabalho, e segundo Puglisi'®® destacam-se:

- Estar mais proximo de seus bases;

- Ouvir os relatos dos trabalhadores no seu dia a dia;

- Investigar os acontecimentos relatados;

- Criar mecanismos em instrumentos coletivos de investigacdo e combate
com participacdo sindical;

- Criar nos Sindicatos grupos de acolhimento e investigacao;

- Ingressar com acdes coletivas contra os empregadores;

- Auxiliar os 6rgéos estatais nas investigagoes.

18CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Ob. Cit. p 244
199 Disponivel em https://emporiododireito.com.br/leitura/atuacao-sindical-na-prevencao-e-combate-ao-
assedio-moral-em-ambiente-de-trabalho-efetividade. Acessado em 31 JAN 2021.



https://emporiododireito.com.br/leitura/atuacao-sindical-na-prevencao-e-combate-ao-assedio-moral-em-ambiente-de-trabalho-efetividade
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61

Entretanto, entre os sindicatos existentes considerados mais representativos, em seus
respetivos sites, inexistem campos para auxiliar os sindicalizados em situacdes de assédio
moral, exceto o da categoria dos bancarios. Mas, de uma forma geral, falta proatividade dos

préprios sindicatos para realizar acGes de combate ao assédio moral no labor.

Insta destacar que, em 2010 comecaram a surtir efeito as medidas adotadas pelas
entidades sindicais bancarias, tais como as campanhas nacionais sobre o assédio moral e as
metas abusivas, denunciais generalizadas, conforme leciona CERQUERIA, Ademais,
complementa ainda, que neste ano a Convencdo Coletiva Nacional trouxe uma inovadora
Clausula, em que estabelece protocolo para Prevencdo de Conflitos no Ambiente de Labor
de adesdo voluntarias dos bancos. Com isso, a categoria bancéria tornou-se a primeira a
celebrar uma convencéo coletiva sobre assédio moral, um marco histérico do movimento

sindical brasileiro.

Puglisi''! assevera que, atualmente, as aces sindicais para combater o assédio moral
nas empresas sao ineficazes, fazendo com que os trabalhadores assediados necessitam tomar
medidas por conta prépria, como o ajuizamento de ac¢Ges individuais, ou dependendo da
situacdo, requerer protecdo junto a érgdos governamentais como o Ministério Publico do
Trabalho (MPT). Ante a gravidade do tema, por tratar-se de ferimento a dignidade do
trabalhador, se faz necessario uma reanalise em tais medidas adotadas, para que enfim, seja
possivel atingir os seus objetivos efetivamente no combate e prevencéo do assedio moral no

labor.

A mesma doutrinadora, complementa, ainda, que no momento, o que é considerado
mais eficaz no combate ao assédio moral no ambiente do trabalho é o compliance trabalhista.
Tal programa possui 0 objetivo de fazer com que as medidas adotadas pela empresa sejam
respeitadas, como por exemplo, os codigos de conduta e ética internos das empresas,
treinamento aos trabalhadores, bem como outras medidas criadas para este fim. Desta

maneira, existem grandes chances de surgirem novas entidades sindicais, que de fato,

110 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Ob. Cit. p 248.
111 Disponivel em https://emporiododireito.com.br/leitura/atuacao-sindical-na-prevencao-e-combate-ao-
assedio-moral-em-ambiente-de-trabalho-efetividade. Acessado em 31 JAN 2021.
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defendam os interesses e direitos dos seus sindicalizados, ou ainda, as préprias entidades

existentes se conscientizem e comecem atuar de forma mais eficaz.

Diante de todo o exposto, pode-se concluir que, a luta coletiva, através das associaces
sindicais, pode sim ser bem eficientes no combate ao assédio moral no ambiente de trabalho,
mas no momento, ainda ndo trazem os retornos esperados e necessarios para esta grave
problematica. Nos préximos subitens deste capitulo serdo expostas outras medidas de

prevencao e repressao ao assédio moral.

4.2 Leis e projetos de Lei para combater o Assédio Moral

Acerca das legislacdes existentes no combate ao assédio moral, destaca-se a Lei Maior,
promulgada em 1988. Isso porque, em consonancia ao ordenamento juridico, a Carta Magna
deve-se sobressair sobre as demais normas, principalmente, considerando que nela ja
existem dispositivos que visam garantir direitos minimos, como a dignidade da pessoa
humana, a inviolabilidade da intimidade e da honra, e ainda, a garantia do trabalho,
resguardando valores sociais do trabalho, destacando a preservacgdo a saude do trabalhador,
conforme previsdo em seus artigos 1°, incisos Il e 1V; 5° V e X; 6° e 7°, com destaque aos
incisos XXI1 e XVI11112,

12 Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos Estados e Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democrético de Direito e tem como fundamentos:

111 - a dignidade da pessoa humana;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

Aurt. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

V - é assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indenizacéo por dano material, moral
Ou & imagem;

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizacéo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagéo;

Art. 6° S8o direitos sociais a educacdo, a salde, a alimentacdo, o trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a
seguranga, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na
forma desta Constituicéo.

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

XXII - redugdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de sadde, higiene e seguranga;

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizacdo a que este
esta obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa;
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Desta maneira, através s destes dispositivos supramencionados tém-se a “espinha

dorsal” da protecao constitucional que pode ser direcionada ao assédio moral.

Em continuidade das normas existentes ao combate desta grave problematica, ressalta-
se a Lei n° 10.406, de 2002, também conhecida como Cadigo Civil Brasileiro (CC),
principalmente no que se refere a responsabilidade civil direcionado as especificidades do
assédio moral. De forma que devera ser responsabilizado aquele que causou dano a outrem,

através de agcdes ou omissdes, conforme ja visto em capitulos anteriores do presente trabalho.

Insta esclarecer que o cddigo civil pode e deve ser aplicado ao direito do trabalho, em

caso de omissdes de normas proprias, de acordo com o artigo 8° da CLT*3,

Primeiramente, dentre os dispositivos basicos do cddigo civil, destacam-se 0s artigos
186, 187, 9274 do CC, prevendo a responsabilidade do autor do ato ilicito. Além destes,
destacam-se, também, os dispositivos 932 e 933 do CC*®, imputando a responsabilidade ao

empregador, mesmo que inexista culpa por sua parte.

113 Art. 8° - As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposi¢@es legais ou contratuais,
decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia, por analogia, por equidade e outros principios e normas gerais
de direito, principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com 0s usos e costumes, o direito
comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse
publico.

8 1° O direito comum sera fonte subsidiaria do direito do trabalho.

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

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

Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo.
Paragrafo Unico. Haveré obrigacéo de reparar o dano, independentemente de culpa, nos casos especificados
em lei, ou quando a atividade normalmente desenvolvida pelo autor do dano implicar, por sua natureza, risco
para os direitos de outrem.

115 Art. 932. SHo também responsaveis pela reparagdo civil:

I - os pais, pelos filhos menores que estiverem sob sua autoridade e em sua companhia;

Il - o tutor e o curador, pelos pupilos e curatelados, que se acharem nas mesmas condicdes;

111 - 0 empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que Ihes
competir, ou em razdo dele;

IV - os donos de hotéis, hospedarias, casas ou estabelecimentos onde se albergue por dinheiro, mesmo para
fins de educacdo, pelos seus hdspedes, moradores e educandos;

V - 0s que gratuitamente houverem participado nos produtos do crime, até a concorrente quantia.

Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que ndo haja culpa de sua parte,
responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.
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Neste sentido, provando o empregador que ndo concorreu para a préatica assediadora,
poderd este pleitear o reembolso junto ao seu preposto (autor do ato ilicito), os valores
desperdicados para custear a indenizacdo da vitima, conforme previsdo do artigo 934, do

CC, vejamos:

Art. 934. Aquele que ressarcir o dano causado por outrem pode reaver o
gue houver pago daquele por quem pagou, salvo se o causador do dano for

descendente seu, absoluta ou relativamente incapaz.

Na consolidagdo das Leis Trabalhistas, o dispositivo 483 resguarda o trabalhador de
algumas hipoteses em que este possa ser lesado devido a sua posicdo mais vulneravel na
relacdo com seu empregador, dentre elas estdo algumas praticas que podem incorrer no
assédio moral. Este referido artigo prevé a possibilidade de o trabalhador pleitear a rescisdo
indireta, resguardando os seus direitos como se fosse dispensado sem justa causa, e ainda,

perceber valores a titulo de indeniza¢6es oriundo dos atos ilicitos.

Em se tratando de leis e normas que podem colaborar no combate ao assédio moral,
destaca-se, também, o Codigo Penal (Decreto Lei n° 2.848, de 1910). Isto porque, conforme
previsdo desta norma, o artigo 1297, por exemplo, pode ser aplicado em hip6teses em que

a saude do trabalhador for afetada em razéo de préaticas lesivas de assédio moral.

116 Art, 483 -0 empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo quando:
a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios
ao contrato;

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

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

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

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

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

§ 1° - O empregado poderé suspender a prestacdo dos servigos ou rescindir o contrato, quando tiver de
desempenhar obrigacdes legais, incompativeis com a continuagao do servico.

§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual, é facultado ao empregado rescindir
0 contrato de trabalho.

§ 3° - Nas hip6teses das letras "d" e "g", poderd o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de trabalho e
0 pagamento das respectivas indenizacdes, permanecendo ou ndo no servigo até final decisdo do processo.

17 Art. 129. Ofender a integridade corporal ou a sadde de outrem:;
Pena - detencéo, de trés meses a um ano.
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Neste sentido, BITTENCOURT (2001), citado por DA SILVA, ensina que, “a lesdo
corporal pode ser considerada em todo dano produzido por alguém a outrem, tanto no que
se refere a integridade fisica ou a saude do lesado, contemplando qualquer ofensa a
normalidade funcionado do organismo humano, tanto do ponto de vista anatdmico, quanto

do ponto fisiologico ou psiquico”.!8

Haja vista que ato assediador tem potencialidade para causar risco a saude e a vida do
individuo, DA SILVA!®® ensina que, nas situacdes em que ndo é possivel o enquadramento

em outro tipo penal, pode-se enquadrar como artigo 132 do CP'%, de forma subsidiaria.

O mesmo doutrinador complementa, ainda, que por se tratar de conduta que afeta
diretamente a honra do ofendido também é possivel o enquadramento desta pratica
assediadora nos artigos 138, 139 e 140, visto que preveem os crimes de callnia, difamacédo

e injuria, respectivamente.

No que tange as legislacdes nacionais no combate ao assédio moral, destaca-se a Lei
n® 3.921/2002, do Estado do Rio de Janeiro, que foi o primeiro estado brasileiro a aprovar
uma lei sobre o assédio moral, prevendo a proibi¢do no ambito dos trés Poderes do Estado,
da administracdo direta, autarquica, fundacional, e indireta, 0 exercicio de qualquer atitude
ou postura que possa caracterizar como assedio moral no trabalho, conforme ensina

Peduzzi®?!.

Além da norma juridica supracitada do estado do Rio de Janeiro, existem, também, as

leis aprovadas também nos Estados de S&o Paulo*??, Rio Grande do Sul*?®, Minas Gerais?*,

118 DA SILVA, Jorge Luiz Olivera, Ob. Cit., p. 154

119 Ibid., p 154.

120 Art. 132 - Expor a vida ou a saiide de outrem a perigo direto e iminente:

Pena - detengdo, de trés meses a um ano, se o fato ndo constitui crime mais grave.

Paragrafo Unico. A pena é aumentada de um sexto a um terco se a exposicao da vida ou da salde de outrem a
perigo decorre do transporte de pessoas para a prestacao de servigcos em estabelecimentos de qualquer
natureza, em desacordo com as normas legais.

121 pEDUZZI, Maria Cristina Irigoyen, Assédio Moral, p. 6.

122 S50 Paulo (Estado). Lei n°12.250, de 9 de fevereiro de 2006. Veda o assédio moral no dmbito da
administracéo publica estadual direta, indireta e fundagdes publicas do estado de S&o Paulo.

123 Rjo Grande do Sul. Lei Complementar n° 12.561, de 12 de julho de 2006. Dispde sobre assédio moral na
administracéo estadual do Rio Grande do Sul.

124 Minas Gerais. Lei Complementar n° 117, de 11 de janeiro de 2011. Dispde sobre a prevencao e a punigio
do assédio moral na administracdo publica estadual de Minas Gerais.
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além de projetos de lei em tramitacdo em outros estados, conforme descrevem Bobroff e

Martins!?®,

Anivel federal, o que existe sdo Projetos de Lei (PL) sobre o assedio moral e coacao
moral, como por exemplo os Projetos de Leis nimeros 4.591/2001; 5.970/2001; 6.161/2002;
2.369/2003 e ainda, o PL n° 4.742 de 2001, considerado o mais relevante, visto que
criminaliza a conduta do assédio moral no ambiente de trabalho. Este PL fora aprovado em
marco de 2019 pela Camara Federal'?®. Na referida norma, esta tipificado o ato assediador
no ambiente do labor como crime. Esté previsto que a causa somente tera inicio se a vitima
representar contra o ofensor, destaca-se que a representacdo é irretratavel. A Proposta
também prevé a inclusdo desta modalidade de assédio no Cddigo Penal, com pena de

detencdo de um a dois anos para este crime.

Além do referido projeto mencionado anteriormente, existe ainda, o Projeto de Lei n°.
1399 de 2019'%’, que altera a Consolidacéo das leis trabalhistas, para instituir medidas de
combate ao assédio moral e sexual em mulheres no ambiente de trabalho, que atualmente,
encontra-se no Senado Federal aguardando votacdo pela Comissdo de Assuntos Sociais
(CAS).

O Estado brasileiro é o que mais possui normas especificas acerca do assédio moral.
Entretanto, tanto em nivel municipal, quanto estadual, mas estdo previstas apenas no ambito
da Administragdo Publica?®, Assim, até o momento, os brasileiros que laboram em empresas
privadas necessitam buscar amparo diretamente na Carta Magna, como ja vimos no inicio
deste capitulo. Lembrando que, a competéncia para legislar acerca de direito do trabalho é

privativa da Uni&o, por forca do art. 22, I, da Lei Maior*?°,

125 BOBROFF, Maria Cristina Cescatto; MARTINS, Jilia Trevisan. Assédio moral, ética e sofrimento no
trabalho.

126 Disponivel em https://www.saopaulo.sp.leg.br/mulheres/assedio-moral-e-sexual-o-que-diz-a-lei-e-como-
se-proteger-no-ambiente-de-
trabalho/#:~:text=Em%20mar%C3%A70%20de%202019%2C%20a,moral%20n0%20trabalho%20com0%20
crime. — Acessado em 04 FEV 2021.

127 Disponivel em: https:/legis.senado.leg.br/sdleg-
getter/documento?dm=7926814&ts=1594032893872&disposition=inline - Acessado em 05 FEV 2021.

128 Disponivel em http://www.uel.br/revistas/uel/index.php/direitopub/article/view/11453 - Acessado em 05
FEV 2021.

129 Art, 22. Compete privativamente a Unido legislar sobre:

I - direito civil, comercial, penal, processual, eleitoral, agrario, maritimo, aeronautico, espacial e do trabalho;



https://www.saopaulo.sp.leg.br/mulheres/assedio-moral-e-sexual-o-que-diz-a-lei-e-como-se-proteger-no-ambiente-de-trabalho/#:~:text=Em%20mar%C3%A7o%20de%202019%2C%20a,moral%20no%20trabalho%20como%20crime
https://www.saopaulo.sp.leg.br/mulheres/assedio-moral-e-sexual-o-que-diz-a-lei-e-como-se-proteger-no-ambiente-de-trabalho/#:~:text=Em%20mar%C3%A7o%20de%202019%2C%20a,moral%20no%20trabalho%20como%20crime
https://www.saopaulo.sp.leg.br/mulheres/assedio-moral-e-sexual-o-que-diz-a-lei-e-como-se-proteger-no-ambiente-de-trabalho/#:~:text=Em%20mar%C3%A7o%20de%202019%2C%20a,moral%20no%20trabalho%20como%20crime
https://www.saopaulo.sp.leg.br/mulheres/assedio-moral-e-sexual-o-que-diz-a-lei-e-como-se-proteger-no-ambiente-de-trabalho/#:~:text=Em%20mar%C3%A7o%20de%202019%2C%20a,moral%20no%20trabalho%20como%20crime
https://legis.senado.leg.br/sdleg-getter/documento?dm=7926814&ts=1594032893872&disposition=inline
https://legis.senado.leg.br/sdleg-getter/documento?dm=7926814&ts=1594032893872&disposition=inline
http://www.uel.br/revistas/uel/index.php/direitopub/article/view/11453

67

Entre as leis municipais existentes acerca desta problematica, destaca-se a de
Campinas, Lei n° 11.409 de 2002, visto que é a mais inovadora, contendo Plano de

Prevencdo ao Assédio Moral, e trata como dever dos 6rgdos da administragéo.

Diante do exposto, concluimos que no ordenamento patrio, existem, de fato, alguns
projetos de leis federais em andamento, bem como algumas leis municiais e estaduais, com
0 objetivo de coibir o assédio moral no trabalho, mas estas ultimas tratam de producao
legislativa concentrada, considerando que possuem incidéncia apenas em relacdo aos

servidores publicos.

Como ja visto em capitulos anteriores deste estudo, as estatisticas mostram que se faz
necessaria que seja aprovada e sancionada lei para prevenir, efetivamente, o assédio moral,
ante a gravidade deste problema. Ante a auséncia de normas especificas e eficazes,

mostraremos nos proximos subitens do trabalho, outras maneiras para prevengdo mobbing.

4.2.1 A repercussdo e implementacdo da Lei Geral de Protecdo de Dados nas relacdes do
trabalho

Conforme se depreende dos primeiros dispositivos da Lei Geral de Protecdo de Dados
(LGPD), Lei n° 13.709 de 2018, os seus propdsitos e valores principais sdo no sentido de
proteger os direitos fundamentais de liberdade e de privacidade e o livre desenvolvimento

da personalidade da pessoa humana®3?.

Em seguida, em seu artigo 6° sdo apresentados os principios que devem ser seguidos
para o tratamento de dados no pais, quais sejam: boa-fé objetiva; principio da finalidade;
principio da adequacdo; principio do minimo necessario; principio do livre acesso;

principio da qualidade de dados; principio da transparéncia; principio da segurancga;

130 Disponivel em http:/leismunicipa.is/gocfe - Acessado em 05 FEV 2021.

131 Art. 1° Esta Lei dispGe sobre o tratamento de dados pessoais, inclusive nos meios digitais, por pessoa natural
ou por pessoa juridica de direito pablico ou privado, com o objetivo de proteger os direitos fundamentais de
liberdade e de privacidade e o livre desenvolvimento da personalidade da pessoa natural.

Art. 2° A disciplina da protecdo de dados pessoais tem como fundamentos: | - o respeito & privacidade; Il - a
autodeterminacéo informativa; 111 - a liberdade de expresséo, de informac&o, de comunicacéo e de opinido; IV
- a inviolabilidade da intimidade, da honra e da imagem; V - o desenvolvimento econdmico e tecnolégico e a
inovacgdo; VI - a livre iniciativa, a livre concorréncia e a defesa do consumidor; e VII - os direitos humanos, o
livre desenvolvimento da personalidade, a dignidade e o exercicio da cidadania pelas pessoas naturais.
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principio da preveng&o; principio da ndo discriminacao e principio da responsabilizacdo e

prestacéo de contas!®?,

Se faz necessario, também, entender quem sdo 0s sujeitos do tratamento de dados
pessoais. Neste sentido, a LGDP considera os sujeitos envolvidos no tratamento de dados,

os titulares dos dados pessoais; o controlador; o operador e o encarregado.

A pessoa titular é denominada pela respectiva lei, em seu artigo 5°, inciso V, como

“pessoa natural a quem se referem os dados pessoais que sao objeto do tratamento™.

J& o controlador e o operador, sdo definidos, respectivamente, nos incisos VI e VII do
mesmo dispositivo supracitado como, “pessoa natural ou juridica, de direito publico ou
privado, a quem competem as decisoes referentes a tratamento de dados pessoais” € a
“pessoa natural ou juridica, de direito publico ou privado, que realiza o tratamento de dados

pessoais em nome do controlador”.

O encarregado, por sua vez, é tratado no inciso V111 do art. 5° como “a pessoa indicada
pelo controlador e operador para atuar como canal de comunicacdo entre o controlador, 0s
titulares dos dados e a Autoridade Nacional de Prote¢ao de Dados (ANPD).”

132 Art. 6° As atividades de tratamento de dados pessoais deverdo observar a boa-fé e os seguintes principios:
I - finalidade: realizac&o do tratamento para propdsitos legitimos, especificos, explicitos e informados ao titu-
lar, sem possibilidade de tratamento posterior de forma incompativel com essas finalidades;

Il - adequagdo: compatibilidade do tratamento com as finalidades informadas ao titular, de acordo com o con-
texto do tratamento;

111 - necessidade: limitacdo do tratamento ao minimo necessario para a realizacdo de suas finalidades, com
abrangéncia dos dados pertinentes, proporcionais e ndo excessivos em relacéo as finalidades do tratamento de
dados;

IV - livre acesso: garantia, aos titulares, de consulta facilitada e gratuita sobre a forma e a duracéo do trata-
mento, bem como sobre a integralidade de seus dados pessoais;

V - qualidade dos dados: garantia, aos titulares, de exatiddo, clareza, relevancia e atualizacdo dos dados, de
acordo com a necessidade e para o cumprimento da finalidade de seu tratamento;

VI - transparéncia: garantia, aos titulares, de informacdes claras, precisas e facilmente acessiveis sobre a reali-
zacdo do tratamento e 0s respectivos agentes de tratamento, observados os segredos comerciais e industrial;
VII - seguranca: utilizacdo de medidas técnicas e administrativas aptas a proteger os dados pessoais de acessos
ndo autorizados e de situag¢fes acidentais ou ilicitas de destruigdo, perda, alteracdo, comunicacdo ou difuséo;
VIII - prevencdo: adogdo de medidas para prevenir a ocorréncia de danos em virtude do tratamento de dados
pessoais;

IX - ndo discriminagdo: impossibilidade de realiza¢&o do tratamento para fins discriminatorios ilicitos ou abu-
Sivos;

X - responsabilizacdo e prestacdo de contas: demonstracéo, pelo agente, da adogdo de medidas eficazes e ca-
pazes de comprovar a observancia e o cumprimento das normas de protecdo de dados pessoais e, inclusive, da
eficacia dessas medidas.
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No que se refere aos dados sensiveis, RODOTA (2008 — p. 96), citado por FRANZAO,
TEPEDINO e OLIVA!®, define que é considerado como sensivel qualquer “dado pessoal
sobre origem racial, ou étnica, conviccao religiosa, opinido politica, filiacdo a sindicato ou
a organizacao de carater religioso, filosofico ou politico, dados referentes a satde ou a vida

sexual, dado genético ou biométrico, quando vinculado a uma pessoa natural (art. 5°, I1).”

Acerca da aplicacdo da lei supracitada nas relacbes empregaticias, 0s mencionados
doutrinadores, complementam que as regras de conformidade adotadas na relacdo de
trabalho, deverdo ser atualizadas para contemplar também os preceitos da LGPD, fazendo
com que, seja evitado a coleta de dados desnecessarios, ou cujo emprego possa ser

considerado discriminatério.13

Neste sentido, vale-se lembrar de que discriminacdo na relacdo de emprego enseja
indenizacdo por dano moral, seja no curso do contrato do trabalho, seja no término de relacéo
laboral, ou até mesmo, em momento antes do inicio da relacdo empregaticia efetivamente

(processo seletivo).

Isto porque, em regra, € proibida a coleta de dados que possam ensejar qualquer critério
de discriminacdo entre candidatos. Na fase pré contratual, pode incorrer em praticas
discriminatorias como é o caso em situacdes de solicitar exame de sangue e de gravidez,

atestado de antecedentes criminais e analises de crédito.

No que se refere as sangOes administrativas, Volia Bonfim e luri Pinheiro!®,
mencionam que estas s6 poderdo ser aplicadas a partir de 01/08/2021, diferente da vigéncia
da lei que teve inicio em 18/09/2020. Entretanto, alertam que embora ndo possa existir
aplicacdo de sanc¢Bes administrativas no periodo de vacancia, os seus principios e deveres ja
sdo dotados de juridicidade e podem ensejar responsabilidade civil em caso de

descumprimento desta ordem juridica.

133 FRANZAO, Ana; TEPEDINO, Gustavo; OLIVA, Milena Donato. A lei geral de protecdo de dados
pessoais e suas repercussdes no direito brasileiro, p. 49.

134 1bid, p. 374.

135 Disponivel em: http:/trabalhoemdebate.com.br/artigo/detalhe/a-lei-geral-de-protecao-de-dados-e-seus-
impactos-nas-relacoes-de-trabalho - Acessado em 06 MAR 2021.
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Mesmo considerando que ainda ndo se pode existir a aplicagdo de sangdes
administrativas, é recomendado o enquadramento das empresas 0 quanto antes, visto que a
nova Lei Geral de Protecdo de Dados estabelece puni¢cfes severas para quem descumprir as

suas disposicoes, podendo as multas chegarem até R$ 50 milhdes, conforme seu artigo 52,
1] 136.

Destarte, conclua-se a necessidade de se fazer um plano de Governanca dentro das
instituicdes, com o objetivo de enquadramento e cumprimento da referida lei, inclusive,
transmitindo informacdes sobre a LGPD a todos os seus colaboradores, fazendo com que
todos tenham conhecimento acerca dos pontos relevantes desta ordem juridica e as

consequéncias em caso de descumprimento.

4.3 Intervencdo do Ministério Publico

O Ministério Pablico do Trabalho (MPT) possui o0 objetivo de defender a ordem
juridica, do regime democratico e dos interesses sociais e individuais indisponiveis no
ambito trabalhista, tais como, direito a liberdade, a seguranca, a vida, a satde, ao trabalho,

entre outros.

Conforme ensina LEITE 2007, citado por Terrin e De Oliveira, 0 parquet no uso das
suas atribuicbes que lhe confere, se vale de inquérito civil e outros procedimentos
administrativos, como Termos de Ajustamentos de Conduta (TAC) e também ajuizamento
de acdo civil publica no ambito da Justica do Trabalho para a defesa dos interesses meta

individuais dos trabalhadores®®’.

Neste sentido, Claudia Rolli e Fatima Fernandes (2006), citado por Peduzzi*®, infor-

mam que o ano de 2006 foi bem marcante para este Orgéo no combate ao assédio moral,

136 Art. 52. Os agentes de tratamento de dados, em razdo das infragcbes cometidas as normas previstas nesta
Lei, ficam sujeitos as seguintes san¢des administrativas aplicaveis pela autoridade nacional:

I - multa simples, de até 2% (dois por cento) do faturamento da pessoa juridica de direito privado, grupo ou
conglomerado no Brasil no seu ultimo exercicio, excluidos os tributos, limitada, no total, a R$ 50.000.000,00
(cinquenta milhdes de reais) por infracéo;

137 Disponivel em http://www.uel.br/revistas/uel/index.php/direitopub/article/view/11453 - Acessado em 06
FEV 2021.

138 pEDUZZI, Maria Cristina Irigoyen, Assédio Moral, p. 39.
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visto que foram instauradas 337 investigagOes (mais que o dobro das instauragfes do ano
pregresso) para apurar esta problematica. Além disso, no mesmo periodo foram ajuizadas 10
(dez) acles civis publicas em Sdo Paulo, Parana, Santa Catarina e Rio Grande do Sul, plei-
teando indenizacdo para reparar as praticas assediadoras desta natureza causados a trabalha-

dores.

Além disso, neste referido ano, ainda, 0 MPT, em 15 (quinze) regionais no pais, 48
(quarenta e oito) empresas firmaram termos de ajustamento de conduta (TAC), se
comprometendo a retificar as atitudes que estavam sendo realizadas, que eram consideradas

como assédio moral.

Merece destaque uma campanha realizada pelo Ministério Publico em S&o Paulo
(MPT-SP) no ano de 2015, com o objetivo de combater a pratica do assédio moral, e
estimular as dendncias. Na referida campanha, mostra um chefe reunindo seus subordinados
para apontar um deles e chama-lo de “incompetente do més”. Esta campanha foi financiada
com metade da verba oriunda do TAC firmado com a empresa Samsung, em dezembro de
2014, de forma que a companhia pagou R$ 10 milhGes em reversédo social de dano moral. A
outra metade deste montante foi doado para instituicdes assistenciais como o Centro
Assistencial Cruz de Maltados, Faculdade Zumbi Palmares e o Graac, para desenvolvimento

de projetos 3%

Outro procedimento que Ministério Pablico do Trabalho vem adotando na luta contra
0 assédio moral, é na elaboracdo de cartilhas e documentos sobre o assédio moral.
ZIMMERMANN (2003, p.99), citado por Terrin e De Oliveira'®°, discorre acerca do
documento elaborado entre a Delegacia Regional do Trabalho em Santa Catarina e 0 MPT,
que traz como titulo “Assédio Moral e o Mundo do Trabalho”, que trouxe grande repercussdo
positiva. O referido documento é de facil compreensao, esclarece os trabalhadores sobre esta
problematica e ainda, auxilia com meios de defesa contra os consideraveis transtornos

gerados por essa modalidade de abuso.

139 Disponivel em https://spbancarios.com.br/07/2015/ministerio-publico-na-luta-contra-o-assedio-moral -
Acessado em 06 FEV 2021.

140 Disponivel em http://www.uel.br/revistas/uel/index.php/direitopub/article/view/11453 - Acessado em 06
FEV 2021.
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Pois bem, como vimos o Ministério Publico do Trabalho por meio de algumas préticas
que adota, vém trazendo resultados positivos no combate e prevencdo do mobbing. Acredita-
se que cada vez mais tera repercussao positiva do combate a este abuso, com o crescimento

de campanha publicitarias, elaboracédo de cartilhas e incentivo a denuncias.

Outro fator relevante para deter essa perspectiva positiva, é de que as empresas estao
cada vez mais conscientes sobre este tema, perceberam a seriedade do assunto e
vislumbraram as oportunidades ao notarem os beneficios que podem obter adotando medidas
preventivas do combate ao assédio moral no trabalho, que serd mais aprofundado no préximo

item.

4.4 Acoes Preventivas por parte das Empresas/Empregadores

Como fora visto até o momento, o assedio moral no trabalho é algo cada vez mais
frequente e extremamente grave, necessitando ser combatido por todos, inclusive, pelas

empresas/empregadores, visando a preservacao da saude mental dos trabalhadores.

\eja, as empresas necessitam prevenir o mobbing, ndo apenas pelos beneficios
oriundos da reducdo das préaticas abusivas, mas por ter a necessidade de zelar pelo meio
ambiente do trabalho. Isso porque, conforme ensina Celso Antdnio Pacheco Fiorillo (2002,

pg. 71), citado por Alkimin#*:

(...) a protecdo do meio ambiente do trabalho na Constitui¢éo se faz
presente de forma ‘mediata’ por conta do art. 225 da CF, e que a
tutela ‘imediata’ se faz presente por conta dos arts. 196 e seguintes
(tutela da saude, ver art. 200 de modo especifico) somado ao art. 7°,
que possui dispositivos relativo a tutela da saude do meio ambiente

do trabalho especificamente.

Desta forma, conforme sera exposto a seguir, os empregadores podem adotar diversas

praticas para combater o assedio moral no labor, inclusive, de forma preventiva.

141 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 26.
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4.4.1 Implantac&o de Caodigo de Etica nas Empresas

O Codigo de Etica de uma empresa refere-se a um documento em que contém todas as
regras a serem seguidas pelos membros da organizacdo. Nele engloba um conjunto de
normas, atraves das quais a empresa indica e esclarece as suas proprias responsabilidades

éticas sociais e ambientais.

Através deste referido documento, é possivel transmitir os valores, a filosofia e a
missdo da empresa, com parametros éticos e morais, estabelecendo um padrdo de

comportamentos esperados, inclusive pelas chefias, facilitando a governanca corporativa.

Conforme leciona DA SILVA (2005, p.8), citado por Terrin e De Oliveiral®, a
conscientizacdo e o incentivo na adocdo de bons valores e principios, estabelecendo
programas e politicas tendentes a consolidar pardmetros éticos no ambiente de trabalho,

torna-se tudo isso um poderoso instrumento para prevencao do assédio moral.

Entretanto, a existéncia de um codigo de ética na empresa ndo exime a
responsabilidade da organizacdo, caso ocorra praticas abusivas no ambiente de labor,
principalmente quando outras atitudes ndo forem tomadas, e/ou a empresa foi conivente ou
negligente. Desta maneira, temos que quanto maior o compromisso de todos, maior sera o
orgulho que a corporacao tera em saber que fez o que € moralmente correto, economicamente

mais barato e legalmente mais justo'*.

Pois bem, através de um cddigo de ética bem estabelecido, enfatizando que o assédio
moral é incompativel com o0s principios organizacionais, utilizando palavras de féacil
compreensdo, para levar a informacdo a todos os colaboradores da organizacéo,
independente do cargo, € um grande alicerce para contribuir na redugdo e ate para a

eliminagdo do mobbing.

142 Disponivel em http://www.uel.br/revistas/uel/index.php/direitopub/article/view/11453 - Acessado em 06
FEV 2021.
143 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Ob. Cit., p. 112.
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4.4.2 Promover campanhas e palestras sobre o assédio moral no ambiente de trabalho, como

identifica-lo e os meios alternativos de prevencao

Antes de adentrar no mérito das medidas que podem ser adotadas pelas empresas, insta
destacar que, muitas pessoas nao percebem que estdo sendo vitimas de praticas assediadoras,
acreditam que os estresses causados em decorréncia do trabalho é algo considerado
“normal”, mas, no entanto, como ja fora visto anteriormente, o estresse ¢ uma das causas
mais frequentes nas vitimas do mobbing, como por exemplo em casos de trabalho e cobranca
excessiva, fruto da espécie organizacional do assedio moral. Posto isto, serdo abordadas
inimeras alternativas para combater os estresses dos trabalhadores de uma maneira geral,

bem como as praticas assediadoras propriamente ditas.

Neste aspecto, Barreto, Heloani e Freitas** ensinam que, para combater o assédio
moral através de uma politica de prevencao, esta deve ser abrangente, possuindo e assumindo

carater informativo, administrativo, juridico e/ou psicolégico.

Conforme ja visto anteriormente, se faz necessario a adocao de préaticas para combater
0 assédio moral no trabalho, devendo ser realizado tanto pelos empregados, quanto
empregadores, sindicato, 6rgdos publicos/estado, sendo um dever de todos. Para isso, uma
das condutas mais essenciais € 0 acesso a informacao, visto que inimeras vezes a vitima,
ou terceiros, estdo diante de uma prética assediadora, mas sequer sabem que se trata de um

ato lesivo.

Diante disso, em se tratando das organizagcbes, em que estas possuem a
responsabilidade de levar a informacdes a seus colaboradores, as maneiras mais eficazes de
se fazer isso, sdo através de campanhas, palestras, oficinas, workshops, webnarios, cartilhas,

e-mails educativos, entre outros.

Atualmente, no meio do cenario pandémico que a sociedade se encontra, esta cada vez
mais corriqueiro a realizacdo de webnario, independente do assunto que sera abordado. O

Webnario, também conhecido como webinar, como o proprio nome ja diz, refere-se a um

144 |bid., p. 110.
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seminario, realizado através de videoconferéncia, ou webconferéncia, realizado com o
intuito educacional e pedagdgico. Esta € uma grande oportunidade de as empresas levarem

a informacdo do tema aos seus colaboradores, mesmo em momento de isolamento social.

Desta maneira, ante 0 avancgo tecnoldgico, as empresas podem se valer deste recurso
para adotar medidas que possam prevenir o mobbing, realizando webnérios com os seguintes

temas, por exemplo: técnicas de relaxamento; mindfulness'*®; resiliéncia, entre outros.

Outros assuntos que podem ser abordados em palestras, campanhas e oficinas, refere-
se ao incentivo para a realizacdo de atividades fisicas, alongamentos, cuidado e orientacdo
com alimentacdo, visto que diversos estudos mostram que estas praticas auxiliam no

combate ao estresse.

Na atualidade é comum identificar empresas que possuem parcerias com academias e
nutricionistas, mas falta por partes das organizagdes o incentivo, levar a informacdo aos
colaboradores, independente do cargo, inclusive para cargos dos mais alto niveis
hierarquicos, mostrando os beneficios em que se pode obter em realizar atividades fisicas
(hoje em dia existem inlimeras opcdes), mesmo que tenha disponivel apenas 20 ou 30

minutos por dia, podendo, inclusive realizar dentro de casa, com aulas virtuais.

As grandes ideias surgem nos momentos de crise. De fato, a pandemia do COVID 19
é uma crise que afetou a todos da sociedade, independente de classe social e idade. Mas com
ela, surgiram também solugdes alternativas muito eficazes para realizar as atividades do dia
a dia. Entre elas, destaca-se a utilizacdo de meios tecnologicos para realizar sessdes e
consultas com médicos e nutricionistas e ainda, professores de atividade fisica, essenciais

nesse momento pandémico, em se falando de satide mental.

145 Consiste em técnicas para acessar o estado mental de atencdo plena, possibilitando reconhecer os estados
internos dos individuos (sensagbes corporais, emogdes, pensamentos e impulsos), auxiliando as pessoas a
enfrentarem o estresse da rotina. Disponivel em https://www.uol.com.br/vivabem/colunas/mindfulness-para-
0-dia-a-dia/2020/07/31/afinal-0-que-e-mindfulness.htm - Acessado em 10 FEV 2021.
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Existem diversos estudos*® que abordam sobre alimentacéo, identificando que tém
determinados alimentos e vitaminas que auxiliar no combate ao estresse, lembrando,
novamente, que a maioria dos estresses sofrido pelos colaboradores sdo frutos de carga
excessiva de trabalho, ou praticas assediadoras. Assim, surge como grande alternativa
positiva e eficaz, a disponibilizagdo de acompanhamento nutricional (inclusive de forma
virtual) aos colaboradores, bem como a divulgacéo e incentivo para adogédo de alimentagéo

mais saudaveis, através de palestras, workshops, webinarios, entre outros.

Neste contexto, pesquisas realizadas'*’ que outra alternativa bastante efetiva no
combate aos estresses causados pelo trabalho, é a criagdo de ambientes de relaxamento, visto
que além de ajudar na prevencao de estresses dos funcionarios, ajuda ainda, para 0 aumento
da motivacdo, produtividade e do engajamento. Estes ambientes normalmente séo salas de
descanso com sofas e pufes, ambientes descontraidos com jogos e videogames, ou até
mesmo um jardim. Entretanto, isto ainda € raro, visto que apenas empresas que tem uma
cultura organizacional menos tradicional, possuem este tipo de estratégia. Mas isto deve ser
revisto pelas demais entidades, visto que cada vez mais, os trabalhadores estdo buscando

este tipo de empresas, visando o seu bem estar.

Além de adotar as praticas acima mencionadas, visando a salde mental dos
trabalhadores, através de praticas preventivas contra o estresse e 0s atos assediadores
propriamente dito, também sdo importantes as praticas para remediar 0S casos em que nao
foram possiveis evita-los. Para isso, as empresas necessitam identificar e dar devido suporte,

mas esta é uma grande dificuldade das organizagdes.

Neste sentido, recomenda-se entender os fatores causais organizacionais, familiarizar
e preparar liderancas e gestes, promovendo a¢des continuas de melhoria na organizacéo,

por meio de agdes e politicas de saude, assim pode-se combater os transtornos mentais de

146 Disponiveis em https://ciclovivo.com.br/vida-sustentavel/alimentacao/alimentos-podem-ajudar-a-

combater-o-
estresse/#:~:text=Aipo%3A%200Quatro%20talos%20a0%20dia,auxilia%20n0%20controle%20da%20ansieda
de
https://www.folhavitoria.com.br/saude/noticia/08/2020/brasil-e-0-2-pais-com-0-maior-numero-de-pessoas-
com-sindrome-de-burnout e https://www.helpguide.org/articles/stress/burnout-prevention-and-recovery.htm -
Acessados em 10 FEV 2021.

147 Disponivel https://www.xerpa.com.br/blog/estresse-dos-funcionarios/ - Acessados em 11 FEV 2021.
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forma realmente efetiva. Um grande avanco neste trabalho de prevencao é ofertar sessfes de
psicoterapias e de psicdlogos em si, tema que ser& aprofundado nos proximos itens.

Por fim, se faz necessario também a adoc¢do por parte das empresas, a realizacdo de
palestras e de mais meios alternativos, voltado para gestores, com o objetivo de transmitir
contetdo informativo sobre o mobbing, de forma que estes possam adquirir conhecimento e
agirem com habilidades para reconhecer conflitos e trata-los de forma mais produtiva. Além
disso, as empresas com cultura hierarquica menos rigida costumam buscar a qualidade da
comunicacgéo interna, visto que muitas vezes os estresses dos colaboradores poderiam ser

solucionados por meio de conversa franca e aberta com seus lideres e gestores.

A psiquiatra Dra. Elizabeth Zamerul'*® exemplifica alguns temas mais relevantes que

podem ser abordados nestes treinamentos aos gestores, vejamos:

e Conceito do assédio moral e danos morais;

e Prevaléncia (estatisticas);

o Consequéncias no desempenho;

e Analise das Responsabilidades envolvidas;

e Importéncia da questdo do assédio moral para a empresa e seus resultados;
o Dinamica da ética confianca e do respeito nas relacdes

e Detectamos um caso: O que fazer?

e Como o gestor pode prevenir um assédio moral.

Ante todo o exposto que fora narrado, conclua-se que de fato existem inumeras
maneiras de os empregadores combaterem o Mobbing, e também, de forma geral, os
estresses dos seus colaboradores, visando o bem estar social destes. Algumas empresas ja

vém adotando essas praticas, mas trata-se ainda de um nimero bem reduzido.

4.4.3 Criacdo de Canais de denuncia e disponibilizacdo de cartilhas

Conforme ja fora visto no presente trabalho, sdo possiveis inimeras a¢Oes para

combater o assédio moral no ambiente de labor.

198 Disponivel em  https:/elizabethzamerul.com.br/organizacional/palestra-assedio-moral-g-sexual-no-

trabalho/ - Acessados em 11 FEV 2021.
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Neste diapasdo, Barreto, Heloani e Freitas*® mencionam que, dentro de uma
organizacao, para colocar em pratica algumas destas medidas, recomenda-se, primeiramente,
a criacdo de um comité multidisciplinar formado por um grupo de profissionais que possuam
credibilidade, tais como, médicos, psicologos, assistentes sociais, dirigentes sindicais e
sindicalistas, para que assim, possa-se criar instrumentos para lidar com as ocorréncias,

apuracdo e avaliacéo.

Estas destacam, ainda, que nao se deve estimular as praticas destes atos ilicitos (nem
ser omisso), muito pelo contrério, deve-se deixar nitido a reprovacdo de forma veemente
pelo codigo de conduta da empresa; deixar disponivel aos colaboradores ferramentas para
denuncia e apuragdo, como por exemplo, “caixas de sugestdes” e sistemas para viabilizar
dendncias anénimas, e ainda, utilizar-se de cartilhas e da intranet para transmitir mensagens
explicativas sobre o assunto, com formas de procedimento, caso alguém seja vitima ou

presencies praticas assediadoras.

Assim, através de um “espaco de confianga”, em que os colaboradores possam se sentir
confortaveis para relatar algum abuso que vivenciou, sendo a vitima, ou terceiro, inclusive,
dando a oportunidade de fazé-la de forma anénima, com certeza é uma 6tima alternativa para
levar a informac&o aos responsaveis por estes assuntos na organizagado, e possam ser tomadas

as medidas cabiveis.

Atitudes como estas séo de extrema relevancia, visto que dar a vitima a oportunidade
de ser escutada, é uma atitude humanitaria, da-se voz ao silencio e permite o melhor

entendimento do processo gerador do sofrimento psiquico®°.

Deste modo, estabelecer canais de recebimento e protocolos de encaminhamento de
dendncias sdo exemplos de outras atitudes que as empresas podem adotar na luta contra o
assédio. Lembrando que, se medidas preventivas iniciais forem tomadas de maneira efetiva,
consequentemente, serdo reduzidas situacdes extremas, como a ocorréncia de depressdo

maior e até mesmo do suicidio.

199 FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Ob. Cit., p. 110.
150 pid., p. 112.
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4.4.4 Adocéo de programa para aplicacdo de medidas disciplinares aos Assediadores

Assim como em outras situacfes que ocorrem no cotidiano da sociedade, a falta de
fiscalizacéo e punicdo de atos ilicitos, dificulta o0 combate destes. Com a prética do assédio
moral é igual, se inexiste qualquer sangdo ao agressor, este ndo sente a necessidade de cessar
estas praticas assediadoras. Desta maneira, a mera existéncia de normas, cédigo de ética da
empresa, entre outros, acabam por se tornarem ineficientes, se ndo existir uma fiscalizacao

rigida e com sancgdes.

Muito embora existam outras maneiras de combater o assédio moral, provavelmente a
que seja mais eficaz, seja a criacdo de instrumentos e mecanismos de controle e punicéo aos

responsaveis por essas praticas perversas.

Para viabilizar isto, as empresas podem criar, dentro do departamento de recursos
humanos, equipes proprias para atuar em situagdes como estas, existindo um controle rigido
de condutas no ambiente de trabalho. Apos identificado préaticas assediadoras, o autor deve
receber as sangdes de tais atos, através de medidas disciplinares, como por exemplo,
primeiramente, receber uma orientacéo. Sendo reincidente, devera receber uma adverténcia,
caso continue as praticas ilicitas, o colaborador devera ser suspenso, e persistindo, 0 mesmo
deveré ser excluido da organizacdo. Recomenda-se, inclusive, que toda medida disciplinar,
seja acompanhada de materiais informativos e educativos sobre o assunto, além de serem

encaminhadas para o superior hierarquico do colaborador.

Neste sentido é o entendimento de Fonseca (2003, p. 675), citado por Anderson
Lisboa®, de que as empresas poderiam desenvolver regulamento, com definicdo sobre o
assédio moral, sendo vedado a sua pratica e ainda, criar procedimento de apuracgdo sigilosa
e segura sobre as denuncias referentes a estas praticas, preservando a vitima e testemunhas
do agressor, aplicando também, medidas severas para servir de referéncia a todos da

organizagéo.

1511 ISBOA, Anderson. Assédio Moral no Ambiente de Trabalho.
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Acredita-se, assim, que existindo normas rigidas nas organizacdes, acompanhada de
fiscalizacdo continua e aplicacdo das devidas sancOGes aos assediadores, seja possivel
diminuir efetivamente o mobbing. Os exemplos citados acima, fora apenas para ilustrar
algumas das possibilidades, entretanto, pode-se fazer de forma mais severa, como envolver
a andlise destas medidas disciplinares antes de ocorrem promogdes de cargos, ou até memos,

para fazer a apuracédo de bonus e do programa de participacdo nos lucros e resultados.

4.4.5 Disponibilizacdo de Médicos Psicélogos aos colaboradores

Jé se sabe que existem inumeras alternativas para propor o bem estar dos colaboradores
nas empresas, prevenindo e remediando 0s estresses ocupacionais que 0s atingem e maneiras
de combater o assédio moral no trabalho. Mas merece destaque a viabilidade dos

trabalhadores serem atendidos por psicélogos.

Isto porque, estudos mostram que sdo diversos os resultados positivos de tratamentos
de psicoterapia, por exemplo, e que ndo se limitam apenas as possibilidades acima narradas,
trazem beneficios, inclusive, para aqueles que ndo estdo estressados, ndo séo vitimas de
assédio, mas que podem fazer qualquer colaborar render ainda mais, desenvolver vérias

habilidades, sendo uma verdadeira ferramenta de autoconhecimento.

\eja, as empresas necessitam valorizar e se preocuparem com a salde mental de seus
funcionarios, visto 0s nimeros exorbitantes de colaboradores com problemas mentais no
pais. Estudo realizado em 2017 pela OMS (Organizacdo Mundial da Saude), identificou que
0 Brasil € o lider mundial em casos de ansiedade e o quinto colocado em depressédo,
considerando que em 2016 foram 75 (setenta e cinco) mil brasileiros afastados do mercado

de trabalho por depressdo’®2,

Além disso, importante destacar 0s nimeros de uma pesquisa realizada recentemente
pela Associacdo Brasileira de Comunicagdo Empresarial (Aberje), publicada em uma

matéria da Exame®®3, identificou que 52% dos trabalhadores brasileiros sofrem de ansiedade

152 Disponivel em https://www.vittude.com/blog/depressao-causa-prejuizo-para-empresas/ - acessado em 16
FEV 2021.

153 Disponivel em https://exame.com/carreira/metade-dos-brasileiros-sofre-de-ansiedade-no-ambiente-de-
trabalho/ - acessado em 16 FEV 2021.
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enquanto estéo no local do labor. Foi mostrado também que 47% estéo se sentindo cansados
com certa frequéncia e ainda, que 22% se sentem desanimados e outros 21% se sentem
frustrados. Salienta-se ainda, que 89% dos entrevistados entendem que falta empatia por

parte das empresas.

Em uma matéria publicada pela Revista Pequenas Empresas & Grandes Negdcios'>*
afirma que a Startup Psicologia Viva ja intermediou mais de 400 (quatrocentas) mil
telepsicologia, em quase cinco anos, desde sua criacdo em 2015, possuindo um aumento na
demanda no meio da pandemia imposta pelo novo Covid-19. Por meio das milhares de
consultas psicoldgicas realizadas através das corporagoes, foi identificado que as queixas
mais comuns dos pacientes se relacionam com o momento atual que a sociedade se encontra,

quais sejam: ansiedade, estresses, adaptacdo ao home office e isolamento social.

Na referida matéria, € mencionado que o servico de terapia online ofertado as
empresas, iniciou-se em 2017 e até o momento da matéria (maio 2020) ja sdo mais de 60
empresas que oferecem este beneficio corporativo aos seus colaboradores.

Conforme uma matéria publicada pela Startup Vittude, que também oferece este tipo
de servico de psicoterapia psicoldgica virtual, menciona que estudos realizados pela OMS a
depressdo e a ansiedade custam em torno de 1 trilhdo de dolares & economia mundial. Em
contrapartida, a publicagio cientifica feita pela “The Lancet Psychiatry” 1 afirma que a cada
1 ddlar investido em programas de saude mental, o retorno é de 4 dodlares, considerando

maior produtividade e capacidade dos trabalhadores.

Na préatica, sabe-se que necessita de incentivo e divulgacdo de tal beneficio
(disponibilizacdo destes profissionais), considerando que, muitas pessoas da sociedade
entendem que ndo necessitam se consultar com esses tipos de profissionais, por considerar
que apenas aqueles que estao “doentes”, de fato, precisariam, e ndo descnhecem as vantagens

gue podem adquirir ao ter o auxilio de um profissional assim.

154 Disponivel em https://revistapegn.globo.com/Startups/noticia/2020/05/startup-de-terapia-online-recebe-
aporte-de-r-6-milhoes.html - acessado em 16 FEV 2021.

155 Disponivel em https://www.vittude.com/blog/psicoterapia-dentro-das-empresas/ - acessado em 16 FEV
2021.
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Ofertar este tipo de servigos, pode fazer, inclusive, aumentar a produtividade de alguns
trabalhadores, pois, a titulo de exemplo, um colaborador (pode ser completamente
qualificado, excelente em suas atividades e ter um cargo alto) que possui dificuldade de
concentracdo, e ao longo do dia acaba por desprender a sua atencdo da atividade que esta
realizando por motivos alheios, consequentemente poderia concluir a sua atividade que
estava exercendo de forma mais rapida, ou até mesmo, de uma forma melhor. 1sso porque,
estes profissionais (psicologos e psiquiatras), podem o auxiliar com praticas para aumentar
a sua concentracdo, alto conhecimento, e maneiras alternativas para superar as suas

dificuldades, como esta exemplificada de concentragdo, a qual € muito comum, inclusive.

Veja, 0 nimero de organizacbes que oferecem este tipo de beneficio ainda é
considerado infimo, se comparado a quantidade de emprestas existentes no pais. Mas
certamente é o inicio de uma nova era e certamente ira motivar as demais instituicoes a
buscarem este tipo de servico, seja pelos resultados positivos que trazem (serd mais
aprofundado ao longo do trabalho), bem como ja fora mencionado anteriormente, visto que
inimeros trabalhadores ativos estdo buscando empregos que oferecam maior bem estar e

proporcionam melhor qualidade de vida.

5.0S BENEFICIOS TRABALHISTAS NAS ACOES PREVENTIVAS DO COMBATE
AO ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

5.1 Diminuic¢do no nimero de condenacdes judiciais por Assédio Moral

Em acbes judiciais acerca de assédio moral trabalhista, no Brasil compete aos
magistrados o arbitramento de tais valores a serem fixados de forma subjetiva, devendo ser
observados a situacdo econémica do ofensor, a gravidade, a intensidade, a culpa e dolo,
extensdo do dano, capacidade financeira do ofensor, entre outros. Neste sentido sdo 0s

julgados do E. TST, vejamos:

QUANTUM. VALOR DA INDENIZACAO POR DANO MORAL NAO
EXCESSIVO. ASSEDIO MORAL NO TRABALHO. As reclamadas fo-
ram condenadas ao pagamento de indenizacdo por danos morais, tendo
em vista que ficou demonstrado, por meio de prova testemunhal, que a
reclamante sofreu assédio moral no ambiente de trabalho. Em relagdo ao
montante da indeniza¢do majorado pelo Regional em 100 vezes o Gltimo
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salério da reclamante (R$ 60.800,00), ndo merece reforma a decisdo. Res-
salta-se gue o valor da indeniza¢do por dano moral a ser arbitrado ndo é
mensuravel monetariamente de forma objetiva ou previamente tarifada,
em virtude de ndo ter dimensdo econdbmica ou patrimonial, tendo sido
adotado no Brasil o sistema aberto, em gue se atribui ao juiz a competén-
cia para fixar o guantum, de forma subjetiva, levando-se em consideracéo
a situacdo econdmica do ofensor, o risco criado, a gravidade e a reper-
cussdo da ofensa, a intensidade do animo de ofender, a culpa ou dolo,
entre outros. O julgador deve ainda observar a finalidade pedagédgica da
medida e a razoabilidade do valor fixado de indenizagdo. Assim, consi-
derando os valores de indenizagdo comumente arbitrados nesta Corte su-
perior, ndo se revela desproporcional a guantia arbitrada pelo Tribunal
Regional. Recurso de revista ndo conhecido. (TST - RR:
22634420115150109, Relator: José Roberto Freire Pimenta, Data de Jul-
gamento: 25/02/2015, 22 Turma, Data de Publica¢do: DEJT 06/03/2015)

(g.n.)

AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA DO RE-
CLAMANTE. RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO NA VIGEN-
CIA DA LEI N° 13.015/2014. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
ASSEDIO MORAL. QUANTUM INDENIZATORIO FIXADO EM R$
20.000,00 (VINTE E MIL REAIS). OBSERVANCIA DOS PRINCIPIOS
DA PROPORCIONALIDADE E RAZOABILIDADE. Trata-se de pe-
dido de majoragdo da indenizac¢do por danos morais decorrentes de assé-
dio moral praticado no ambiente de trabalho. Na hipdtese, o Tribunal Re-
gional constatou que o reclamante, no desempenho da fungdo de Guarda
Municipal do Municipio de Cagapava, era submetido a tratamento abu-
sivo pelo seu superior hierarquico, tendo ficado comprovado o assédio
moral sofrido pelo autor. No que se refere ao valor arbitrado, a jurispru-
déncia desta Corte é no sentido de se admitir a majoragdo ou diminuicao
do valor da indenizacgdo por danos morais nesta instancia recursal de na-
tureza extraordinaria, em casos em que a indenizacéao for fixada em va-
lores excessivamente maddicos ou estratosféricos, o0 que ndo é a hip6tese
dos autos. A SbDI-1 desta Corte ja decidiu, no julgamento do Processo
n° E-RR-39900-08.2007.5.06.0016, de relatoria do Ex. mo Ministro Car-
los Alberto Reis de Paula, publicado no DEJT 9/1/2012, que, quando o
valor atribuido ndo for teratoldgico, deve a instancia extraordinaria abs-
ter-se de rever o sopesamento fatico no qual se baseou o Regional para
arbitrar o valor da indenizacao proporcional ao dano moral causado pelo
empregador. Dessa forma, considerando a extenséo dos danos causados,
a condicdo econémica da reclamada, a gravidade do ocorrido e o carater
pedagdgico da pena, revela-se razodvel e proporcional o valor fixado pela
instancia ordinaria, correspondente a R$ 20.000,00 (vinte mil reais), que
compensa adequadamente o dano moral indicado pelo Regional e ame-
niza o abalo psicolégico sofrido pelo empregado. Logo, ndo hd como
considerar que a condenacgdo arbitrada pelo Regional em danos morais
afrontou os artigos 186 e 927 do Cddigo Civil. Agravo de instrumento
desprovido. (TST - AIRR: 7943020115150119, Relator: José Roberto
Freire Pimenta, Data de Julgamento: 08/03/2017, 22 Turma, Data de Pu-
blicacdo: DEJT 10/03/2017)
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Veja, em se tratando de empresas de grande porte, com capacidade financeira ele-
vada, em situagdes de assédio moral de grau médio/alto, o valor da indenizacdo pode-se

ter indenizacg0es altissimas, e se considerar uma pratica corriqueira na empresa?

Certamente as empresas teriam inimeras ag¢les neste sentido, com valores elevados
de condenagdes, existindo, portanto, um grande prejuizo pecuniario e que poderia ser evi-
tado, se existisse um plano de prevencédo para combater o assédio moral no labor de forma

efetiva.

5.2 Maior produtividade dos Colaboradores

Entre os principais objetivos das empresas, sem ddvida, encontra-se 0 aumento da
produtividade dos seus colaboradores. Desta maneira, se faz necesséario zelar por um
ambiente de trabalho saudavel, preservando e cuidando da saude do trabalhador, para que se

possa promover 0 aumento da produtividade.

Como visto no decorrer do presente do trabalho, existem diversas maneiras e técnicas
para auxiliar os colaboradores a terem uma vida mais saudavel, amenizando o estresse
causado pelo labor, e ainda, combater efetivamente as praticas assediadoras nas

organizacdes.

Inclusive, destaca-se uma pesquisa realizada realizado pelo instituto MindMetre
research, a pedido da International Workplace Group (IWG), que entrevistou 18.000 (dezoito
mil) pessoas, em 96 paises, constatou que cerca de 77% dos entrevistados afirmam que
realizar o home office (teletrabalho) oferece maior qualidade de vida aos funcionarios, visto

que € possivel adotar um equilibrio maior entre trabalho e vida pessoal.

Na referida pesquisa, realizada antes do momento pandémico vivenciado pela
sociedade, o gerente executivo da Michael Page, Jodao Paulo Kluppel, afirma que “na medida
em que os ambientes de trabalho ficam mais dindmicos e ha o avango da tecnologia, as

empresas tém que se flexibilizar e adotar essas novas politicas”, se referindo do teletrabalho.
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Afirmou, ainda, que “boa parte das empresas ja fazem uma previsao de adotar politicas

flexiveis como padréo até 2020 1%,

Em um outro estudo, realizado pelo Servigo Social da Industria (SESI) **7, entre 2015

e 2017, em que consultou cerca de 500 (quinhentas) empresas, constatou-se dados bem

interessantes sobre a produtividade dos profissionais, vejamos:

. 71,6% das empresas entrevistadas afirmam que se preocupam com
a saude dos trabalhadores;

. 76,4% acredita que a atencdo com saude deve aumentar nos proxi-
mos 5 anos, sendo que 13,2% cré que ela deve aumentar muito;

. 48% dos entrevistados ja aplicam medidas voltadas a promoc¢éo da
sade no trabalho e assim reduzir as faltas por esse motivo;

. 43,6% perceberam que a¢Oes dessa natureza conseguem proporcio-
nar maior produtividade no chéo de fabrica;

. 34,8% acredita que acdes de salde sdo fatores determinantes para a
reducdo de custos;

. 84% das empresas avaliam os aspectos ergondmicos;

. 87,8% das industrias realizam a gestdo do afastamento por doenga;
. grandes empresas sdo as que mais priorizam a saude dos trabalhado-
res, sendo que 36% delas possuem uma preocupacao muito alta. Em meio
as medias empresas, 20,4% possuem 0 mesmo grau de preocupagao.

Conforme mencionado no capitulo anterior, algumas medidas podem fazer aumentar

a produtividade dos colaboradores de forma efetiva, destaca-se o tema acerca das ofertas de

psicoterapia, visto que o autoconhecimento, inclusive de suas dificuldades, faz com quem as

pessoas aprendam a lidar, criando alternativas para superar obstaculos, que muitas vezes,

inclusive, a propria pessoa nem percebia que tinha.

Assim, constata-se que investir no bem estar do colaborador, pode trazer beneficios

tanto para o trabalhador, como para a empresa, visto que ele estando mais saudavel,

descansado, podendo equilibrar melhor o trabalho e 0s assuntos pessoais, consequentemente,

sera mais produtivo.

156 Disponivel em https://veja.abril.com.br/especiais/com-nova-lei-mais-empresas-aderem-ao-home-office/ -

Acessado em 28 FEV 2021.

157 Disponivel em https://sharecare.com.br/noticias/saude-no-trabalho/ - Acessado em 28 FEV 2021.
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5.3 Reduc¢do no namero de faltas e afastamentos

Outro grande problema enfrentado pelas organizagbes, sdo os afastamentos,
absenteismos e faltas propriamente ditas, e muitas vezes, ocorrem por desmotivacao dos
empregados, excesso de trabalho e pressdo exagerada, que geram estresses diarios, e

também, por auséncia de medidas preventivas de acidentes.

Em se falando de assédio moral no labor, como ja dito anteriormente, é indispensavel
a protecao juridica a satde mental e fisica do trabalhador. No nosso ordenamento juridico, €
possivel o enquadramento do assédio moral como doenca do trabalho (art. 20, 1l, da Lei
8.213/91) e ainda, ficando o trabalhador vulneravel ao acidente tipo, em razdo da pressdo e
condicdes de trabalho degradantes, sendo perfeitamente admissivel o estabelecimento do

nexo causal (trabalho-acidente-incapacidade), conforme ensina Alkimin®se,

Neste diapasdo, Alkimin ensina ainda que, a saide mental do trabalhador atualmente
¢ atingida, fruto da gestdo da relacdo capital-trabalho, gerando estresse profissional,
depressdo, além de sequelas fisioldgicas que forcam o afastamento do empregado ao
ambiente do labor, acarretando prejuizos tanto para o empregador, como para 0 proprio
Estado, visto que este é responsavel pelo custeio do tratamento de salude ou concessao de

beneficios e/ou aposentadorias®®®.

Afim de se evitar estes problemas acima mencionados e visando melhor qualidade de
vida para seus empregados, empresas comecaram a disponibilizar terapias on-line, e fora
identificado que o numero de afastamentos por doencas mentais vem diminuindo
consideravelmente, principalmente apds o inicio da pandemia causada pelo novo COVID
19.

Em um estudo recente, da revista abril (Mocé S/A) %% mostrou que uma instituicéo
financeira obteve 6timos resultados desde que passou a oferecer este tipo de sessdes, com

uma aderéncia a este servigo ainda maior durante a pandemia, vejamos:

158 ALKIMIN, Maria Aparecida, Ob. Cit., p. 89

159 |bid, p. 90.

160 Revista Abril (VOCé S/A) DiSpOﬂI'VE" em: https://vocesa.abril.com.br/carreira/com-terapia-online-bmg-diminuiu-em-80-afastamentos-por-
doencas-mentais/amp/ Acesso em 07 NOV 2020
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(...) O investimento da empresa ja comeca a dar retorno financeiro. No
mesmo periodo em que notou um crescimento de 60% na utilizacdo do
beneficio, os afastamentos por conta de problemas psicologicos

diminuiram em 80% (...).

Desta maneira, ante 0s beneficios que as organizacfes podem obter, a tendéncia é cada
vez mais existir um planejamento e investimento em medidas preventivas para combater o

assédio moral e estresses no trabalho.

5.4 Manutencdo e construcdo de uma imagem positiva da empresa

A imagem de uma organizacdo é tdo importante quanto a qualidade do produto
ofertado por ela. 1sso porque, se faz necessario ter uma boa impressdo diante da sociedade,
principalmente, atualmente, visto que a tecnologia esta presente de forma efetiva na vida de
toda a populacgéo, sendo rapidamente transmitidas informacdes sobre tudo, literalmente, seja

de forma favoravel, ou desfavoravel.

Ao passo que a transmissdo de informac6es circula de forma rapida entre a sociedade,
sabe-se que, por um lado é bom, quando estdo se falando bem da empresa, ao mesmo tempo,
é possivel que tenha alguém falando, ou divulgando algum conteddo que desabone a
empresa. Isso faz com que as empresas redobrem a atencdo para a sua imagem,
principalmente, considerando que a cada dia, mais consumidores estdo preocupados em
adquirir produtos e servicos de marcas com uma boa reputacdo, uma boa imagem, sendo que
muitos, inclusive, ndo olham apenas para o valor e ou qualidade ao adquirir ou contratar um
determinado produto ou servigo, consideram também se a empresa realiza praticas

sustentaveis, ou que respeitam as questdes sociais, trabalhistas, entre outras.

Possuir uma imagem negativa perante a sociedade afeta diretamente no desempenho
das empresa, visto que esta perde ndo somente a oportunidade de adquirir novos clientes, ou
fideliza-los, como também de recrutar bons profissionais, pois, como vimos anteriormente,

0s melhores profissionais ativos no mercado (ou pelo menos a maioria), buscam trabalhar
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em organizagOes que zelem por sua qualidade de vida, e por estar alinhado com a cultura e
objetivos da empresa, fazendo com o que, dependendo de como encontra-se a
imagem/reputacdo da empresa, este pode sim ser um fator determinante para um bom

profissional aceitar uma possivel proposta, ou mesmo se candidatar para alguma vaga.

No que se refere aos colaboradores de uma empresa, destaca-se a importancia de que
estes estejam motivados para exercer a sua funcao, pois, conforme ensina Walt Disney (apud
Endomarketing, 2010, p.29) “vocé pode criar e construir o lugar mais maravilhoso do

mundo, mas vocé ainda precisara de pessoas para transformar esse sonho em realidade.”
161

Falando-se de motivacdo e colaboradores, se faz necessario mencionar sobre o
Endomarketing. Para Bispo, trata-se de um processo de gerenciamento de marketing interno
para explorar principalmente a qualidade, a motivacdo e a informagdo como principais
variaveis pelas quais se constroi a participacao de todos os departamentos, colaboradores em

forma de fornecedores e clientes internos.2

De forma semelhante, é a definicdo de Bekin (1995), citado por DA SILVA
RODRIGUES, ao concluir que, os pilares do endomarketing sdo a motivacao, integracao e
comunicacdo, ao considerar que, “a empresa, ao se valer do endomarketing, inicia a
construcdo e manutencao de bons relacionamentos com seus colaboradores, levando-os ao
comprometimento com 0s objetivos e valores organizacionais, 0 que leva ao aumento da

qualidade dos bens e servigos e da produtividade.” 1%

Desta maneira, conclua-se, de forma sucinta, que esta estratégia faz com que a
organizacdo se volte as atencdes, primeiramente, para o publico interno (funcionérios),
considerando estes sdo 0s grandes responsaveis pelo sucesso de uma empresa e, necessitando
entender toda a sua atuacgdo, estando alinhado sobe a mesma cultura e objetivos da

organizagéo.

161 DE MEDEIROS BRUM, Analisa. Endomarketing de A a Z: como alinhar o pensamento das pessoas a
estratégia da empresa. Editora Integrare, 2010.

162BISPO, A. L., Venda orientada por Marketing. Brasilia: Senac-DF, 2008, p. 75

183 DA SILVA RODRIGUES, llma Garcia. A importancia das acdes de endomarketing para a valorizacio do
capital humano e o crescimento das organizac¢fes. Revista Campo do Saber, v. 3, n. 2, 2018, p. 68.
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Veja, este conjunto de estratégias e acBes de marketing institucional se mostra de
grande importancia, ao considerar que os clientes externos so serdo conquistados e mantidos
pela empresa, se 0s funcionarios praticarem um servico excelente, o que ocorre quando o0

colaborador esta satisfeito.

Para implementar esta estratégia, a empresa, precisa-se fazer pesquisas internas com
os colaboradores para melhor entender o que estes aprovam, gostariam de manter ou mudar
dentro da organizacdo. Neste sentido, GLESSE em seu artigo, ensina que para manter o
endomarketing atualizado e ativo, a organizagdo necessita organizar reuniées que mostrem
0s resultados, palestras, videos motivacionais, jornais internos, bonificac6es, programas de
beneficios, pesquisa de clima e satisfacdo, para assim, identificar os seus desejos e

necessidades, e melhor compreender o que os tornam felizes e motivados. %4

Portanto, fora visto que a imagem da empresa € tdo importante quanto o proprio
produto ou servico ofertado por esta. Isso porque, a imagem corporativa € a forma como
determinada organizagdo é vista pelos consumidores, por outras empresas, por entidades,
pelo governo, e até mesmo por possiveis futuros colaboradores. Assim, ao verificar-se que
o0s colaboradores sdo 0s grandes responsaveis para construcdo de uma imagem positiva da
empresa, conclui-se que, para que se haja sucesso em seu ramo de atividade, através de
entregas aos seus clientes aquilo que se tem de melhor, as organiza¢6es necessitam valorizar,
motivar e cuidar de seus colaboradores, pois na prética, sdo eles que fazem a diferenca em

seu dia a dia.

164 Disponivel em https://www.rhportal.com.br/artigos-rh/endomarketing-nas-empresas/ acessado em 12 MAR
2021.
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6. CONCLUSAO

Como fora visto no presente trabalho, 0 mobbing ocorre principalmente pois as
empresas estdo buscando cada vez mais resultados, com menos gastos e visando maiores
lucros, 0 que, consequentemente, faz os colaboradores serem submetidos a longas jornadas
e serem cobrados de forma exorbitantes, resultando, portanto, em sofrimentos decorrentes

de estresses adquiridos no trabalho.

Estas condi¢des em que os empregados vém sendo submetido, na maioria dos casos,
acaba por afetar seu rendimento profissional, tornando-se improdutivo, mas, além disso,
atinge também, a sua salde e relagbes pessoais, 0 que resulta, em uma diminuicdo de

qualidade de vida.

Consequentemente, a partir de tais situacfes em que os trabalhadores sdo submetidos,
surge, também, o ensejo de se perceber valores pecuniarios como contrapartida. Entretanto,
certos direitos fundamentais feridos, ndo sdo possiveis de serem substituidos, independente

das quantias pecuniarias envolvidas.

Deste modo, vem a necessidade de voltar as preocupacdes a vida, a salde, a integridade
fisica e psiquica das pessoas, especialmente da perspectiva da prevencdo de lesdes a esses

direitos.

Como fora visto no capitulo 4, existem meios alternativos para que seja possivel evitar,
prevenir e remediar o assedio moral no local do labor e reduzir os estresses diarios sofridos

em razdo de suas atividades.

Primeiramente, vimos que, ndo se trata de uma problematica apenas entre as partes
envolvidas no pacto laboral, sendo necessario, também, a presenca dos sindicalistas, dos
legislativos, dos judiciarios, do Ministério Publico e também do Governo como um todo,

para que se possa iniciar uma mudanga e tratar estas questdes de forma preventiva e eficaz.

Fora visto, também, que um dos grandes problemas nestes assuntos abordados, em

especial, o do assédio moral, é a desinformacdo da popula¢do de um modo geral acerca do
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tema. Isto porque, muitas pessoas ndo detém conhecimentos e acabam por néo perceber que,
algumas situagdes presenciadas, tanto como terceiro, quanto como vitima, ou autor, trata-se
de uma prética assediadora, ndo sabendo, portanto, qual tipo de atitude e postura deve tomar

em situacBes assim.

Por essas razdes, se faz necesséria a divulgagdo de informacdes, seja por meio de
comunicados virtuais, ou de forma impressa, seja por meio de palestras, workshops, ou afins,
mas o importante é transmitir, levar as informacGes e dar o conhecimento a todos,
independentemente do cargo hierarquico que a pessoa possui, nem mesmo a classe social

que esta pertenca, visto que esta problematica € de todos, sem restri¢coes.

Em se falando de condutas que podem ser tomadas pelos empregadores, destacam-se
a criacdo de canais de denuncias, principalmente de forma andnima, bem como a adocéo de
programa para aplicacdo de medidas disciplinares para os assediadores. Condutas como estas
sdo de extrema relevancia, visto que, alguns departamentos, como por exemplo o de
Recursos Humanos e Juridico, ndo tém conhecimento das situac@es cotidianas que ocorrem
nos outros setores de uma organizacdo, dificultando, assim, tomarem qualquer tipo de

medida para evitar os assédios.

No que se refere as dendncias, além apenas de criar um canal para estas situacoes,
deve-se, também, incentivar os colaboradores a utilizarem, principalmente dar a eles a
informacdo de que é possivel fazer de forma andnima, pois muitos ainda se sentem
ameacados diante da sua situacdo de hipossuficiente se comparado com a empresa,

preposto/gestor.

Ja no que tange as aplicaces de medidas disciplinares, esta se mostra uma alternativa
promissora para as Empresas, visto que, assim como tudo o que ocorre no Brasil, de nada
adianta se apenas existir as normas e leis, mas ndo existir fiscalizagdo e sancdo, visto que,
sem punigdo, dificilmente haverad diminuigdo dos atos ilicitos. Assim, com a adogdo de um
programa serio de medidas disciplinares, possuindo graus de sang¢des, como por exemplo, a
primaria sendo uma orientacdo, seguido por adverténcia, suspensdo e até mesmo,
desligamento por justo motivo, € possivel sim diminuir o nimero de assédios morais

ocorridos no ambiente de trabalho.
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Outra alternativa de adocdo nas empresas, com o objetivo de melhorar a qualidade de
vida dos trabalhadores, e consequentemente, aumentar a produtividade destes, é no incentivo
a ter uma vida saudavel, disponibilizando de nutricionista e academias (de um modo geral,
com varias opcOes de atividades e esportes) e também, disponibilizando psicoterapias aos

colaboradores.

Iniciando o tema dos beneficios, estudado no capitulo 5, fora visto que ofertar este tipo
de servico acima mencionado, pode-se fazer minimizar o numero de afastamentos, seja por
problemas que possuem nexo causal com o trabalho ou néo, considerando, por exemplo, que
muitos trabalhadores tém problemas pessoais, e estes afetam o desempenho no labor e, sem
duvida, esses tipos de profissionais como psicélogos e psiquiatras, podem auxiliar nestes
aspectos de forma efetiva. Sem contar que, esse tipo de servico ofertado pode fazer com que
aumente a produtividade dos colaboradores de uma forma geral, inclusive, aqueles que,
aparentemente, ndo estdo passando por nenhuma dificuldade ou problema mental, visto que
0 autoconhecimento pode auxiliar no crescimento pessoal, profissional e académico das

pessoas. Assim, este tipo de tratamento € indicado a qualquer pessoa.

Identificou-se ao longo do trabalho, também, que adotar medidas preventivas para
combater o assédio moral, faz reduzir de forma efetiva o nimero de indenizagdes pagas aos
empregados, ou ex-empregados, que foram vitimas de assedio moral e acabaram por pleitear

0s seus direitos no judiciario.

Por fim, fora visto que as empresas que buscam ter sucesso, necessitam cuidar e adotar
medidas para a manutencdo, ou construcdo de uma imagem positiva perante a sociedade.
\erificou-se, novamente, que valorizar, estimular e dar o devido reconhecimento aos
colaboradores das organizagdes, contribui de forma efetiva para que se tenha uma boa

imagem e assim, advém o sucesso da empresa.

Conclua-se, portanto, que de uma forma geral, todos da sociedade precisa fazer sua
parte para combater o assédio moral, tanto os 6rgédos e entidades mencionadas, assim como
0sS gestores e as empresas, e tambeém, os trabalhadores de uma forma geral, visto que néo se
pode omitir as préaticas lesivas, quando presenciadas. Mas, sem dlvida, acredita-se que quem

detém mais condi¢des para mudar todo esse cenario sdo as proprias organizagoes.
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Considerando que fora verificado indmeros beneficios que as empresas podem
adquirir, ao adotar préaticas para prevencdo do assédio moral, bem como com relagdo aos
estresses gerados pelo trabalho, sem, contudo, que haja necessidade de renunciar de seus
objetivos e ideias, sendo, na verdade, o contrario, pois vimos que € possivel até gerar mais
lucro, destacando como beneficio, por exemplo, o aumento da produtividade dos
colaboradores. Assim, acredita-se, que cada vez mais terdo empresas buscando adotar tais
medidas, preservando a saude dos trabalhadores e possibilitando mais bem estar a estes,

conforme ja ocorre com a minoria das empresas no pais.
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8. ANEXOS

ANEXO A

Queixas/ Sintomas/ Diagndstico

Mulheres (%)

Homens (%)

Irritacdo 90 70

Dores generalizadas e esporadicas 80 80
Raiva 56 100

Vontade de vingar-se 50 100
Alteracdes do Sono 69,6 63,6

Medo exagerado 100 23

Sensacdo de piora de dores pré-existentes 89 32
Manifestacdes depressivas 60 70
PalpitacOes, tremores 80 40
Tristeza 100 9,3

Sensacdo de inutilidade 72 40
Magoas 100 2,4

Vontade de chorar por tudo 100 -

Sentimento de revolta 17 100
Pensamentos de suicidio 16,2 100
Vergonha dos filhos 10,7 100
Pensamentos confusos 56 36
Indignacéo 7 100
Aumento da presséo arterial 40 51,6
Desespero/preocupacao 70 8,5
Diminuig&o da libido 60 15
Omissao da humilhacdo aos familiares 2,2 90
Cefaleia 40 33,2
Desencadeamento da vontade de beber 5 63
Enjoos, distarbios digestivos 40 15
Sensacdo de que foi enganado e traido 16,6 42
Sensacéo de que foi desvalorizado 11,3 40
Decepcéo, desanimo 13,6 35
Vontade de ficar so 2,6 48
Inseguranga 13,6 30

Sentimento de desamparo 30 5,3

Falta de ar (dispneia) 10 30

Dores no pescogo 26,3 3,2

Dores constantes 19,2 10

Tonturas 22,3 3,2
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Falta de apetite 13,6 2,1
Tentativa de suicidio - 18,3
Dores nos MMlIs 14 -
Dores no peito - 9
ANEXO B
Sinto-me esgotado emocionalmente por causa do meu tra-
balho. 1) @) 3) (4 (B)
Sinto-me excessivamente exausto ao final da minha jor-
nada de trabalho. (1))@ E)
Levanto-me cansado e sem disposi¢do para outro dia de
rabalho. (1) () (3) (4) 6)
Posso facilmente entender como meus pacientes se sentem 1) 2 (3) (@) (5)
acerca das coisas que acontecem.
Sinto que trato alguns dos meus pacientes/clientes como se
fossem “objetos” impessoais. (1) (2) @) (4) 6)
Trabalhar com pessoas todo o dia € realmente um esforgo 1) 2 (3) (@) (5)
para mim.
Lido de forma eficaz com os problemas dos meus pacien-
o (1) () (3) (4) 6)
Eu sinto mal-estar por causa do meu trabalho. 1)@ 3) @ 5B
Sinto que influencio positivamente a vida das pessoas atra-
ves do trabalho. (1))@ 6G)
Desde que comecei esse trabalho sinto-me mais insensivel 1) ) (3) (@) (5)
para com as pessoas.
Aborrece-me que o tipo de trabalho que realizo me pressi-
ona bastante emocionalmente. (D)) @ E)
Sinto-me cheio de energia. 1)@ 3) @ 5B
Sinto-me bastante frustrado por causa do meu trabalho. (1) (2) (3) (4) (5)
Sinto que estou trabalhando demais na minha profissao. 1)@ 3) @ 5B
N&o me importo de forma significativa com o que acon-
tece com 0s meus pacientes/clientes. (1))@ 6G)
Trabalhar diretamente com pessoas tem me causado muito
sl P (1) @ () (@) ()
Consigo criar facilmente um ambiente relaxante para os
D P (1) @ @) @ 6
pacientes.
Sinto-me estimulado apo6s trabalhar ao lado do leito do meu
baciente, (1) (2) (3) (4) (5)
No trabalho que desempenho, eu tenho realizado muitas coi-
sas validas. (1) @) G3) (4) ©6)
Sinto que estou no meu limite emocional. @ (2) (3) (4) (5)
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Sinto que os pacientes me culpam por alguns de seus proble-
mas. | P PAm por &9 P 1)) 34 ©®)
No trabalho lido de uma forma muito calma com problemas
Cmosionais P (1) () (3) (4) (5)
ANEXO C
ESTRESSE SINDROME DE BURNOUT
Caracterizada por excesso de dedicagdo | Caracterizado por desmotivacao.
As emocdes sdo ativas e exaltadas. As emogodes sdo embotadas.
Produz urgéncia e hiperatividade. Produz impoténcia e desesperanca.
Perda de energia. Perda de motivacdo, ideais e espe-
ranca.
Leva a transtornos de ansiedade. Levaao dlstancg?ento e a depres-
O dano primario é fisico. O dano primario € emocional.
Pode mata-lo prematuramente. Pode parecer 3?5;&0 vale a pena
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