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BARROS JUNIOR, J. O. de A. Assédio moral acidentario: a violéncia no ambiente de
trabalho e os reflexos na salude do trabalhador. 2016. 206 f. Dissertacdo (Mestrado) —
Faculdade de Medicina de Botucatu, Universidade Estadual Paulista, Botucatu, 2016.

RESUMO

A partir da problematica contemporanea da precarizacao das novas relagcdes de trabalho, este
estudo tem como objetivo compreender o significado de assédio moral e analisar sua relacdo
com a saude a partir do ponto de vista dos trabalhadores e do Poder Judiciario Trabalhista.
Utiliza-se a metodologia de estudo de caso, numa abordagem qualitativa. A investigacdo é
realizada através de pesquisa documental, com dados publicos provenientes de decisdes do
Tribunal Superior do Trabalho. As informacdes obtidas nas sentencas judiciais sdo analisadas
de acordo com o método hermenéutico-dialético, a partir do referencial tedrico materialista-
historico-dialético. Os resultados apontaram que o assédio é compreendido, na perspectiva
dos trabalhadores, como uma préatica reiterada e sistematica de atitudes ofensivas,
humilhantes, vexatorias e constrangedoras, além de cobrancas injustas, criticas veladas e
tratamentos intimidatorios. Na visdo do Judiciario Trabalhista, essas condutas também séo
reconhecidas como ilicitas e configuram a ocorréncia de assédio moral no trabalho,
implicando ao empregador o dever de reparacdo civil pelas ofensas praticadas. Além disso,
constatou-se que o assédio moral estd diretamente relacionado ao adoecimento de
trabalhadores, seja como sua causa, Seja como sua consequéncia. Para uma melhor
compreensdo da relacdo assédio—adoecimento, propfe-se uma nova terminologia
classificatdria para o fendmeno, qual seja, assédio moral acidentario.

PALAVRAS-CHAVE: assédio moral; assédio acidentario; violéncia no trabalho;
incapacidade; satde do trabalhador.






BARROS JUNIOR, J. O. A. Accidentary mobbing: the violence in the workplace and
reflections on workers' health. 2016. 206 f. Thesis (Master) — Faculty of Medicine of
Botucatu, Universidade Estadual Paulista, Botucatu, 2016.

ABSTRACT

Considering the contemporary problems of precarization of new working relationships, this
study aims to understand the meaning of mobbing and to analyze its relation with health from
the point of view of workers and the Labour Courts. We use the case study methodology in a
qualitative approach. The data is collected in public database from decisions of the Superior
Labor Court through a documentary research. The information obtained in the judicial
decisions is analyzed according to the hermeneutic-dialectical method, based in the
materialist-dialectical historical theory. The results showed that mobbing is understood, in the
workers' perspective, as a repeated and systematic practice of offensive attitudes, demeaning,
humiliating and embarrassing, as well as unfair charges, veiled criticism and intimidating
treatment. At the Judiciary view, these behaviors are also recognized as illegal and legitimate
the occurrence of mobbing at work. This implies civil reparation for the employer. In
addition, it was found that mobbing is directly related to the illness of workers, either as its
cause or as its consequence. For a better understanding of the relationship mobbing-illness, it
is proposed a new classification terminology for the phenomenon, namely accidentary
mobbing.

KEY WORD: mobbing; accidentary harassment; violence at work; inability; worker's health.
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APRESENTACAO

O presente estudo é uma defesa irrestrita da protecéo da saude do trabalhador.

A partir da experiéncia como advogado trabalhista, atuando em entidades sindicais, foi
possivel compartilhar da angustia e do sofrimento dos trabalhadores adoecidos vitimas de
violéncia no ambiente de trabalho.

Além dos efeitos a salde, causados pelas perversidades suportadas no trabalho, o
trabalhador submete-se a uma verdadeira via crucis para obter amparo e reconhecimento da
incapacidade e sua relagdo de causalidade com o ambiente de trabalho.

Ao compartilhar suas experiéncias, raramente o trabalhador encontrava apoio, sendo
comum o desprezo dos préprios amigos, familiares e demais membros do convivio social,
levando ao isolamento do individuo. Sinénimo de fraqueza, frescura, invencdo, a violéncia
psicoldgica raramente era reconhecida, o que intensificava o adoecimento.

Neste contexto, observou-se que as dificuldades do reconhecimento da violéncia néo
se limitavam as esferas privadas de convivio social, mas estavam presentes no préprio Estado,
através do Sistema Unico de Salde, da Previdéncia Social e do proprio Poder Judiciario
Trabalhista, ao ndo reconhecerem a incapacidade ou o nexo de causalidade com o trabalho.
Em contrapartida, observava-se que a precarizacdo do mercado de trabalho intensificava a
violéncia psicoldgica, ampliando o cenério para novas perversidades.

Por tais raz0es, optou-se por migrar da area juridica para o campo da salde coletiva,
objetivando estudar o assédio moral nas relacBes de emprego e os impactos na saude do
trabalhador, visando contribuir para o debate do tema, demonstrando sua relevancia, com

vistas a protecdo e prevencao da satde dos trabalhadores.
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INTRODUCAO

O assédio moral é uma violéncia perversa que infelizmente esta presente no cotidiano
contemporaneo das relagfes de emprego no atual modelo de producéo capitalista. Ocorre que
essa pratica tem atingindo uma magnitude impar, pois estd afetando a saude dos
trabalhadores. Neste contexto, estudar o assédio moral e seus reflexos na saude do trabalhador
revela-se um desafio necessario.

O assédio moral precisa ser debatido como um fenédmeno organizacional e como um
problema de Saude do Trabalhador, como desencadeante ou agravante de doencas, levando
trabalhadores a licencas médicas por incapacidade, bem como se apresentando como barreira
de retorno ao trabalho apos licenca-meédica.

Este estudo debruga-se sobre a violéncia no trabalho vivenciada por trabalhadores em
relacbes de emprego regidas pela CLT, excluindo-se outras formas de trabalho, como
autdbnomos e estatutarios.

O objetivo geral da pesquisa € compreender o significado de assédio moral e sua
relacdo com a saude para trabalhadores e para o Poder Judiciario Trabalhista.

Muito se tem estudado sobre o tema assédio moral. Objeto de investigacdo por
juristas, médicos, psicologos, socidlogos, entre outros, o assédio no mundo do trabalho tem se
tornado uma preocupacdo universal. Todavia, percebe-se um didlogo ainda incipiente entre as
ciéncias. Por tais raz0es, o presente estudo é também um desafio, a medida em que busca, por
meio de uma analise interdisciplinar, ultrapassar as barreiras das ciéncias e, através de uma
analise do relato de trabalhadores e de sua percepcdo pelo Poder Judicidrio Trabalhista
brasileiro, apontar a relevancia de se destacar o estudo do assédio moral com vistas a protecéo
da saude dos trabalhadores.

Para alcancar esses objetivos, elegeu-se a metodologia de estudo de caso, numa
abordagem qualitativa, tomando o materialismo historico-dialético como referencial tedrico e,
como método de andlise, a hermenéutica-dialética.

Este estudo visa produzir uma explicagdo do significado de assédio moral e sua
relagdo com a saude sob o ponto de vista de trabalhadores e de julgadores. Para isso,
analisamos os argumentos produzidos em processos judiciais envolvendo casos de assédio
moral e propomos uma denominacdo especifica para o termo, levando em consideracéo o

conceito de saude do trabalhador.
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Os dados da investigacdo sdo provenientes de documentos publicos extraidos do sitio
do Tribunal Superior do Trabalho (TST), 6rgdo méximo e instancia final do Poder Judiciério
Trabalhista, competente para pacificar as decisfes divergentes dos Tribunais Regionais de
todo o pais. Os dados processuais sdo publicos e de livre acesso eletrdnico, decorrentes de
acOes trabalhistas ajuizadas em todo o territério nacional.

A anélise inicial do material coletado permitiu a constatacdo de algumas categorias
gerais. Elaborada através de categorias analiticas, esta analise possibilitou a caracterizacdo de
algumas categorias empiricas, visando, a luz da hermenéutica-dialética e do embasamento
tedrico materialista-historico-dialético, encontrar significados de assedio moral aproximando
e relacionando-os no contexto social e historico.

As categorias foram classificadas em: caracterizacdo do assedio; motivacdo para
assediar; identificacdo e caracteristicas dos sujeitos assediados; a monetarizacdo do fenémeno
pelo Judiciario; e por derradeiro, os impactos do asseédio moral na saiide dos trabalhadores.

Feitas tais consideragdes introdutdrias, passa-se ao estudo tedrico do tema proposto, a
luz da literatura.

No primeiro capitulo, apresenta-se como 0 mundo do trabalho contemporaneo impde o
controle da subjetividade do trabalhador. Partindo de uma evolugdo histérica do processo
produtivo no sistema capitalista, demonstrar-se-4& como a precariza¢do estd cada vez mais
presente no mundo do trabalho, manifestando-se, por exemplo, em novas formas de
contratacdo ou na terceirizacdo, ambos fendmenos que acarretam severos reflexos na satde do
trabalhador.

No segundo capitulo, apresentar-se-4& o conceito e as espécies de assédio moral
elencadas na literatura, demonstrando a divergéncia de terminologia adotada, bem como os
fundamentos juridicos do assédio moral no Brasil. A partir de uma analise de direitos
constitucionais fundamentais, bem como do principio da dignidade da pessoa humana,
demonstrar-se-a4 que, mesmo inexistindo legislacdo especifica sobre o tema, o ordenamento
juridico nacional possui instrumentos para reconhecer, prevenir e condenar as praticas de
assédio moral na relacdo de emprego.

Definido o assédio moral no trabalho, o debate prossegue demonstrando a percepcao
da literatura sobre a relacdo da violéncia no trabalho com o adoecimento dos trabalhadores.
Demonstrar-se-4 que o assédio moral no trabalho é uma dupla perversidade do mal, pois é
causa e consequéncia de adoecimento no trabalho.

O terceiro capitulo é dedicado a metodologia de pesquisa. Demonstrando o caminhar

investigativo do estudo, apresentar-se-a justificativa para o corte temporal definido, os
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motivos para escolha da base de dados do Tribunal Superior do Trabalho, bem como os
critérios de selecdo e descarte dos resultados encontrados. Também abordar-se-a o método de
analise adotado para alcancar os objetivos propostos no estudo.

O quarto e quinto capitulos apresentam os resultados do estudo.

No quarto capitulo, apresentar-se-a os métodos de dominacéo, ou seja, o assédio moral
na perspectiva do trabalhador e da Justica do Trabalho, indicando as formas de caracterizacéo,
as motivacdes para assediar, quem sdo os trabalhadores assediados e uma critica da
compreensdo da problematica pelo Judiciario brasileiro através do arbitramento das
indenizacBes por perdas e danos. Por fim, abordar-se-a a necessidade de compreensdo do
assédio moral como organizacional e ndo como um conflito interpessoal.

No quinto capitulo, o foco direciona-se para os impactos do assédio moral na satde do
trabalhador. Cotejando os discursos analisados com os referenciais teéricos, demonstrar-se-a a
necessidade de elevagdo da discussdo da probleméatica como um problema de satde publica.
O assédio moral deve ser compreendido com um fendmeno contemporaneo capaz de causar
graves adoecimentos aos trabalhadores.

Demonstrando as jornadas diarias de humilhacdo e constrangimento pela qual os
trabalhadores s&o submetidos, bem como a divergéncia de compreensdo do tema como um
problema de saude publica, se propora uma nova classificacdo para o assédio moral, 0 assédio

moral acidentario.
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CAPITULO 1 - O MUNDO DO TRABALHO CONTEMPORANEO E O CONTROLE
DA SUBJETIVIDADE DO TRABALHADOR

A vida em sociedade é complexa, uma vez que as relagdes humanas sdo pautadas por
diferencas e conflitos. Atitudes hostis e agressivas sdo tdo remotas quanto a existéncia de
qualquer coletividade. Em qualquer convivio social, seja no ambito familiar, escolar ou no
trabalho, onde impera a hierarquizacdo, cria-se espaco favoravel para o surgimento de
conflitos.

No mundo do trabalho contemporaneo, existe a ideia de que a superioridade
hierarquica autoriza implicitamente a desconsideracdo da dignidade da pessoa do trabalhador.
Infelizmente, o trabalhador € novamente visto como mercadoria, como “recurso” humano, tal
qual os demais insumos da producdo. Agrava-se a situacdo pelo fato deste “recurso” humano
ser visto como o mais indesejavel e o primeiro da lista a ser descartado para a majoracao do
lucro.

As mudancas tecnoldgicas, sociais e organizacionais no local de trabalho resultantes
da globalizacdo suscitaram riscos emergentes e novos desafios a protecdo da saude do
trabalhador. Embora alguns riscos tradicionais tenham diminuido em virtude de melhorias na
seguranca, dos avancgos tecnoldgicos e de uma melhor regulamentacdo, certo é que os dados
acidentarios, especialmente no Brasil, permanecem alarmantes. No ano de 2014 foram
registrados mais de 704 mil acidentes de trabalho’, segundo dados oficiais, 0 que apresentam
uma parcela da problemaética, considerando a notdria subnotificacdo de dados.

Paralelamente aos danos fisicos, novas formas de doencas profissionais estdo a
aumentar sem que se implementem medidas adequadas de prevencdo. Ha uma preocupacao
mundial com os impactos da organizacdo contemporanea do trabalho na saide mental dos
trabalhadores, como o estresse e as suas consequéncias, conforme aponta o Relatério da
Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT (2013). Neste contexto, o assédio moral no
trabalho torna-se cada dia mais presente.

A analise do assedio moral no trabalho pressupde a compreensdo do contexto em que
ocorre. Assim, inicialmente, torna-se necessario o estudo da organizacdo produtiva do
trabalho no sistema capitalista, indicando suas transformac@es ao longo da histéria , além de
procurar definir a forma pela qual tal organizacdo apresenta impactos na salde dos

trabalhadores.

! Dados extraidos do Anuario Estatisticos de Acidentes do Trabalho de 2014 do Ministério do Trabalho e Previdéncia Social.
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1.1 A organizacao do trabalho no sistema capitalista de producao

Estudar a saude do trabalhador implica necessariamente observar o processo produtivo
no qual o mesmo esta inserido. Historicamente, as formas de organizacdo produtiva do
trabalho no sistema capitalista sofreram profundas alteragdes. Deste modo, faz-se necessario
uma compreensao das principais fases do sistema, como a taylorista, fordista e toyotista, para
compreendermos de que forma a subjetividade do trabalhador foi gradualmente sendo
expropriada pelo capital e com repercussfes danosas a saude dos trabalhadores, conforme
observado nos casos julgados pelo Tribunal Trabalhista objeto da presente pesquisa.

Iniciaremos com o taylorismo. Taylor foi pioneiro no estudo da organizagdo do
trabalho para fomentar a producéo e o lucro. Frederick Winslow Taylor nasceu na Filadélfia,
nos Estados Unidos, vivendo de 1856 a 1915. Fundador da Administracdo Cientifica,
dedicou-se as técnicas de racionalizacdo do trabalho do operario, por meio do estudo de
tempos e movimentos.

O taylorismo caracterizou-se, segundo Cattani (2002), por um sistema de organizacao
industrial baseado na separacdo das funcdes de criacdo e planejamento das atividades e pela
fragmentacdo e especializacdo das tarefas. Através do controle dos movimentos por
crondmetros e da remuneragdo por producdo, sua énfase recaia no controle e na disciplina,
com vistas a eliminacdo da autonomia dos produtores diretos e do tempo ocioso como forma
de fomentar a produtividade do trabalhador.

Taylor realizou estudos sistematicos sobre o tempo e movimentos dos operarios,
elaborando planilhas e utilizando crondmetros para intensificar a producdo, além de excluir 0s
tempos ociosos. Os principios basicos do Taylorismo, segundo o mesmo autor, eram a
separacdo programada da concepc¢do/planejamento das tarefas de execucdo; a intensificacdo
da diviséo do trabalho, em que cada tarefa correspondia a um posto de trabalho e, gracas a um
criterioso processo de recrutamento, era possivel destacar-se o operario mais adequado para
ocupé-lo; e por fim, o controle de tempos e movimentos, objetivando eliminar a porosidade na
jornada, ou seja, 0 tempo 0cioso.

Com a administracéo cientifica de Taylor, a organizacao do trabalho o transformou em
atividades fragmentadas, repetitivas e desprovidas de sentido para o trabalhador. Desprovido
de autonomia, tornando-se mero repetidor de tarefas pré-estabelecidas, o trabalhador tornou-

se alienado do contetido do seu esforgo produtivo.
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Posteriormente, apoiado nos conhecimentos de Taylor, Henry Ford promoveu a grande
inovacdo do século XX: a producdo em massa.

O fordismo € um termo utilizado para caracterizar o sistema de producdo e gestdo
empregado por Henry Ford em sua fabrica, a Ford Motor Co., em Highland Park, Detroit,
fundada em 1903. Segundo Chiavenato (2003, p. 90), “a ideia era popularizar um produto
antes artesanal e destinado a milionarios, ou seja, vender carros a precos populares, com
assisténcia técnica garantida, revolucionando a estratégia comercial da época”.

O sistema incorporou as praticas de gestdo taylorista, mantendo a separacdo da
concepcdo e da execucdo, baseando-se em trabalho fragmentado e simplificado, em ciclos
curtos, fundamentando-se em linha de montagem acoplada a esteira rolante, que evita o
deslocamento dos trabalhadores e mantém um fluxo continuo e progressivo das pecas e
partes, permitindo a reducdo dos tempos 0ciosos.

E importante ressaltar que o fordismo ndo se confunde com taylorismo. Trata-se de
processos de trabalho com tragos particulares que podem, no entanto, encontrar-se juntos
numa mesma empresa. Enquanto o taylorismo caracteriza-se pela intensificacdo do trabalho
através do estudo cientifico do tempo e dos movimentos para a melhor execucdo da tarefa em
menor tempo, o fordismo é uma estratégia mais abrangente de organizacdo, com extensa
mecanizacdo, linha de montagem e esteira rolante para producdo em massa (CATTANI,
2002).

Considerando a preocupacéo do capital voltada para a otimizacdo da producdo, com a
extracdo maxima da forca de trabalho do operério, certo é que danos a sadde ocorriam com
frequéncia.

Desde a primeira metade do século XIX, com a Revolucgdo Industrial, a literatura ja
aponta a presenca de servico de medicina do trabalho. Mendes e Dias (1991) registram que,
em 1830, em uma fabrica na Inglaterra, instala-se o primeiro servico de Medicina do
Trabalho. A Revolucdo Industrial se caracteriza por submeter os trabalhadores a precarias
condicdes de trabalho, jornadas extensas, acidentes de trabalho, submissdo ao trabalho
insalubre e perigoso, gerando adoecimento aos trabalhadores, fatos que infelizmente
continuam presente no mundo do trabalho contemporaneo.

O surgimento da medicina do trabalho decorreu, portanto, da necessidade de controlar
a forca de trabalho para o aumento da produtividade industrial. Os autores afirmam que, em
verdade, a preocupacdo ndo era voltada para a satde do trabalhador, mas sim para a saude do

trabalho, do processo de produgéo.
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E fato, portanto, que a organizagéo do trabalho taylorista-fordista gerava sofrimento
fisico e mental aos trabalhadores. Por tais razfes, a classe operéria criava mecanismos de
resisténcia a opressao.

No taylorismo, havia o absenteismo e a busca de novos empregos como formas de
resisténcia assumida pelos trabalhadores insatisfeitos, juntamente com agfes sutis voltadas
para o boicote dos enquadramentos, realizados pelos ritmos e regras impostos a partir da
organizacédo cientifica do trabalho. Para Seligmann-Silva (2011), tais resisténcias afetaram a
produtividade, impondo ao capital a adocdo de estratégias de repressdo, intimidacdo e
resisténcia fisica contra os trabalhadores. Essas formas de respostas, presentes em muitas
empresas — assim como demonstram 0s casos analisados nesta pesquisa — ndo conduziram,
entretanto, aos resultados esperados pelas dire¢fes de empresas: eliminar resisténcias e obter
submissdo e produtividade maxima. Surge entdo uma nova politica empresarial, apoiada na
ideia de que era preciso fazer desaparecer a luta operaria atraves de processos de integracdo
econdmica e ideoldgica.

Henry Ford um dia dobrou os salarios de seus trabalhadores, explicando que queria
que eles comprassem o0s carros que produzia. Essa explicacdo era falsa: os carros
comprados pelos trabalhadores da Ford eram uma fragdo minima das vendas totais,
enguanto o aumento dos salérios pesava muito nos custos de produgdo da empresa.
A verdadeira razdo para o passo heterodoxo era o desejo de Ford de deter a
mobilidade irritantemente alta do trabalho. Ele queria atar seus empregados as
empresas Ford de uma vez por todas, fazendo com que o dinheiro gasto em sua
preparagdo e treinamento se pagasse muitas vezes, por toda a duracdo da vida Util
dos trabalhadores. E para alcancar tal efeito tinha que imobilizar sua equipe, para
manté-los onde estavam, de preferéncia até que sua forca de trabalho fosse
inteiramente utilizada. Tinha que torna-los tdo dependentes do emprego em sua

fabrica e vendendo seu trabalho a seu dono como ele mesmo dependia de empregé-
los e usar seu trabalho para sua prépria riqueza e poder (BAUMAN, 2001, p. 166).

Até 1973, o fordismo manteve-se forte. Porém, apds aguda recessao, iniciou-se um
processo de transicdo no interior do processo de acumulacdo de capital. Na década de 1980,
ocorre um salto tecnoldgico, ocasionando profundas transformacdes no mundo do trabalho
que, além de alterar a materialidade da forma de producdo, atingiu de sobremaneira a
subjetividade do trabalho, afetando sua propria forma de ser. O cronémetro e a produgdo em
série e massa, caracteristicas do sistema taylorista/fordista, sdo substituidos pela
“flexibilizacdo” da produgao

Antunes (1998), em sua obra “Adeus ao Trabalho?”, traca a evolucdo temporal da
transicdo do modelo taylorista/fordista para as novas transformacfes da organizacdo no
mundo do trabalho. A “especializagdo flexivel”, expressdo adotada como novo processo

produtivo, decorrente das experiéncias da Italia, Suécia, Alemanha e do Vale do Silicio, nos
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Estados Unidos, surge como novo padrédo de busca de produtividade e apresenta novas formas
de adequacdo da producdo a l6gica do mercado.

A acumulacéo flexivel é uma fase da producdo marcada por um confronto direto com
a rigidez do fordismo, pois apoia-se na flexibilidade do processo de trabalho, dos mercados de
trabalho, dos produtos e padrées de consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores
descentralizados de producdo, novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos
mercados e, sobretudo, inovacgdes tecnoldgicas e organizacionais.

Surgem novos padrBes de gestdo da forca de trabalho, como o CCQ (Circulo de
Controle de Qualidade), “gestdo participativa” e busca pela “qualidade total”. Particularmente
na Italia, a descentralizacdo produtiva e o avanco tecnoldgico tinham um claro sentido de
combater a coesdo do operariado italiano. A fragmentacdo do trabalho, adicionada ao
incremento tecnologico, possibilitava ao capital obter maior exploracdo, maior controle sobre
a forca de trabalho e, a0 mesmo tempo, enfraquecer os sindicatos com a fragmentagdo das
categorias.

Ocorre que a acumulacdo flexivel e o surgimento de novas tecnologias geraram um
excedente de forca de trabalho. Com consequéncia disso, registraram-se altos niveis de
desemprego, retrocesso da acdo sindical e individualismo exacerbado. Estas constatacdes
infelizmente sdo verificadas nos dias atuais e podem ser observadas nos casos de
trabalhadores abordados na presente dissertacdo. Conhecida como terceira Revolugéo
Industrial, a Revolucdo Tecnoldgica, trouxe um novo modelo de organizacdo do trabalho: o
modelo japonés ou toyotista. Se a acumulacdo flexivel trouxe consequéncias profundas na
organizacédo do trabalho, tais consequéncias, no entanto, ndo se comparam ao toyotismo, pois
este apresentou impactos profundos, tanto pela revolugdo técnica quanto pela sua propagacao
em escala mundial.

O toyotismo, segundo Antunes, se diferencia do fordismo basicamente por ser uma
producdo muito vinculada a demanda, para atender as exigéncias do mercado, diferenciando-
se da producdo em série e de massa do fordismo. Fundamenta-se no trabalho em equipe, com
multivariedade de funcbes, onde o operéario opera simultaneamente vérias maquinas,
rompendo com o carater parcelado tipico do fordismo. Tem como principio o just in time, o
melhor aproveitamento possivel do tempo de producdo. Funciona segundo o sistema de
kanban, inspirado no método norte americano de reposi¢cdo do estoque em supermercados, em
que o estoque é minimo e, através de placas ou senhas de comando, ocorre a reposicdo de
pecas e de estoque. Rompe-se com a estrutura vertical, concentrada do fordismo, e

desenvolve-se a horizontalizagdo, terceirizando a produgdo para outras empresas
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subcontratadas. Por derradeiro, organiza os Circulos de Controle de Qualidade (CCQs), onde
os trabalhadores laboram e recebem por produtividade atrelada a equipe. Assim, 0 grupo se
autocontrola, assumindo um papel antes da chefia. O proprio colega de trabalho cobra o
companheiro da equipe pela producéo e absenteismo.

Para substituir a rigidez do taylorismo-fordismo, o toyotismo se difundiu apoiado no
discurso da qualidade total, da flexibilidade e da incorporacdo da inteligéncia e experiéncia
dos proéprios trabalhadores aos processos produtivos. Assim, a mudanca organizacional
imprimiria um novo capitalismo, com liberdade aos trabalhadores, extinguindo a hierarquia
piramidal e o controle autoritario do taylorismo-fordismo (SELIGMANN-SILVA, 2011).

A alteracdo organizacional, todavia, continuou a manter o poder centralizado.
Elaboraram-se métodos e técnicas que simultaneamente intensificaram e disfarcaram o
controle e, a0 mesmo tempo, aumentaram a dominacdo e a superexploracdo, que logo se
estendeu a subjetividade. Dessa forma, as empresas passaram a maximizar a extracdo das
energias, saberes e potenciais fisicos e mentais dos trabalhadores, a0 mesmo tempo em que
diminuiam os custos.

A estratégia de células de producdo, com trabalho em equipe, € um claro exemplo
desse controle disfarcado. Ao estabelecer metas de produgdo por equipe e atrelar a
remuneracao ao resultado do trabalho, o trabalhador tornou-se seu préprio chefe, através da
autocobranca. De forma dissimulada, também se tornou o chefe de seu colega de trabalho. Na
medida em que a producdo do outro influencia sua remuneracao, o proprio operario passou a
supervisionar e cobrar o resultado do proximo. Assim, de forma disfarcada, extingue-se a
cobranca direta, e a subjetividade do trabalhador é expropriada. Embute-se em sua mente que
a producdo deve ocorrer de forma mais célere e perfeita, pois esta é a exigéncia ndo mais do
empregador, mas do proprio mercado, do cliente.

A organizacdo do trabalho transforma-se, portanto, através de estratégias de
dominacdo e exploracdo mais sutis, em fonte de agravos a satde mental do trabalhador.

O poder néo se localiza mais numa multiddo de chefias, como na forma original do
taylorismo. Os trabalhadores passam a ter, inclusive, o direito de expressar suas
ideias, fazendo sugestdes para melhora da produtividade em Circulos de Controle de
Qualidade. Transfere-se para o exterior da empresa, para os “clientes”, a “fonte” das
exigéncias percebidas. Aumentaram também as responsabilidades e as exigéncias.
Através do método de producdo just in time, comandado pela imprevisivel demanda
dos clientes externos que precisam ser atendidos com rapidez e eficacia. Tal
urgéncia também se transmite e contamina a vida cotidiana do trabalhador,

tornando-se uma importante fonte de ansiedade e sofrimento psiquico
(SELIGMANN-SILVA, 2011, p. 168).
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Observa-se, portanto, que a disseminacdo do sistema toyotista, inicialmente
desenvolvido sob a bandeira de uma nova forma de organizagédo em que o trabalhador teria
liberdade, nada mais fez do que intensificar a dominacéo e a exploracdo da forca de trabalho.
A ideia de flexibilizar a producdo, para otimizar tempo e custo, em verdade, jamais foi
constituida para economizar trabalho, mas, mais diretamente, para eliminar trabalhadores.

Por exemplo, se 33% de movimentos desperdicados sdo eliminados em trés
trabalhadores, um deles torna-se desnecessario. A historia da racionalizacdo da
Toyota € a historia da redugdo de trabalhadores e esse é o segredo de como a Toyota
mostra que, sem aumentar trabalhadores, alcanca surpreendente aumento na sua
producdo. Todo tempo livre durante as horas de trabalho tem sido retirado dos

trabalhadores da linha de montagem, sendo considerado como desperdicio. Todo seu
tempo, até o Ultimo segundo, € dedicado a produgdo (ANTUNES, 2002, p. 33).

Nesse contexto, os impactos do modelo toyotista na salde dos trabalhadores sdo
profundos. Apds aniquilar as liderancas sindicais combativas, abriu-se caminho para o
aumento da exploragdo da forca de trabalho através das jornadas extenuantes, do controle
rigoroso exercido pelos colegas de trabalho, da terceirizacdo da producdo e da constante
ameaca do desemprego.

A terceirizacdo, por sua vez, tem sua origem diretamente ligada a organizacao
produtiva toyotista. Ao adotar a horizontalizagdo do trabalho, o toyotismo concentra na
empresa principal apenas as atividades essenciais ao seu produto final e transfere a empresas
subcontratadas a execucdo de atividades de apoio. Este processo permite ao empresario
principal reduzir custos operacionais, pois 0 montante de seus recursos (humanos, materiais,
organizacionais etc.) necessarios a producao encontra-se subdividido em diversas empresas
menores que sdo subcontratadas a medida em que a demanda determina.

Inspirada no toyotismo, a terceirizacdo abarca todo o processo de externalizacdo de
atividades para outras empresas ou pessoas. A partir da década de 1990, a terceirizacdo se
constituiu na principal forma de flexibilizagdo da contratagcdo no Brasil, tornando-se a forma
mais evidente de flexibilizacdo da legislacdo trabalhista.

No Brasil, ndo ha regulamentacdo para a préatica da terceirizagdo e isso abre caminho
para um mar profundo de relagdes precarias no mundo do trabalho, discussdo essa que sera
desenvolvida na proxima secao.

Considerando que a sombra do desemprego, atrelado as novas formas de organizagao
produtiva, € o pano de fundo para as ocorréncias de assédio moral no trabalho, torna-se
necessario observar como o fendmeno da terceirizacdo tem ganhado forca na atualidade

brasileira.
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1.2 Aprecarizagdo do trabalho contemporéneo através da falacia da terceirizagdo

Atualmente cresce a corrente neoliberal pela flexibilizacdo dos direitos trabalhistas, o
que, em verdade, se caracteriza como retrocesso social, pois a ideia de flexibilizacdo
materializa-se como desconstruir, reduzir e excluir direitos consagrados conquistados pelos
operarios. Nesse contexto, nasce a terceirizagdo, “moderna” técnica organizacional
empresarial que esta aniquilando o mundo do trabalho e, em especial, a saude dos

trabalhadores.

A terceirizacdo tem escancarado, a cada dia com maior evidéncia, a sua face
excludente, o seu exitoso propdsito politico de encurralar o trabalhador. O modo de
producéo terceirizado fragmenta trabalhadores e sindicatos, reduz os custos com a
mao de obra mediante a diminuicdo dos salérios, propicia condigdes gerais
degradantes de trabalho, escraviza, mata e mutila trabalhadores, além de provocar
invisibilidade individual e coletiva da classe trabalhadora. Cuida-se de verdadeira
miséria social imposta pelo modelo econdémico em vigor, independentemente da
falta de respaldo dessa pratica de gestdo empresarial no ordenamento juridico
brasileiro (COUTINHO, 2015, p. 256).

A terceirizacdo é um processo de gestdo pelo qual uma empresa contrata terceiro para
executar algumas das suas atividades de apoio, ficando a empresa concentrada nas suas
atividades principais. As empresas terceirizam alegando necessidade de contratacdo eventual
para atividades temporarias, concentracdo nas atividades fins e reducdo de custos.

Contemporaneo método organizacional inspirado no modelo japonés, ndo possui
regulamentacédo na legislacdo nacional. Historicamente, a evolugdo da terceirizagcdo no Brasil
pode ser apresentada da seguinte forma:

Em 1943, é aprovada a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Segundo ela, o
contrato de trabalho configura-se como bilateral, pois s6 ha espaco para dois sujeitos:
empregado e empregador. Sob este ponto de vista, a CLT prevé uma relacdo de emprego sem
a existéncia de intermediarios, como pode ser compreendida a terceirizacdo. Em 1974, surge a
primeira possibilidade de terceirizacdo de servicos através da Lei 6019/74, que institui o
regime de trabalho temporario. A lei possui limites rigidos, a exemplo do curto prazo de
duracdo do contrato de trabalho temporario com relacdo a um mesmo empregado. Em 1983,
surge a segunda possibilidade de terceirizacdo de servigos através da Lei 7102/83, que
permite a contratacdo de vigilante por parte de estabelecimento financeiro através de empresa

prestadora de servicos especializados.
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No ano de 1986, quando a terceirizacdo ja surgia como fendmeno mundial de reducéo

de custos, é editada pelo Tribunal Superior do Trabalho a sumula n® 256, que assim

estabelecia;

Stmula n® 256 do TST

CONTRATO DE PRESTACAO DE SERVICOS. LEGALIDADE (cancelada) -
Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. Salvo os casos de trabalho temporéario e de
servico de vigilancia, previstos nas Leis n° 6.019, de 03.01.1974, e 7.102, de
20.06.1983, ¢ ilegal a contratacdo de trabalhadores por empresa interposta,
formando-se o vinculo empregaticio diretamente com o tomador dos servicos.

A stimula n° 256 foi muito mal recepcionada pela classe empresarial, ja que, naquele

momento, contrariava a realidade empresarial ja estabelecida e se colocava na contramdo das

novas técnicas de modernizacdo da producéo.

No ano de 1993, pressionado pelo nimero expressivo de demandas de terceirizacao,

inclusive na administracdo publica, o TST revisou a simula n® 256 e editou a de n°® 331, que

chegou a sofrer alteragdes posteriores e atualmente assim estabelece:

Simula n°® 331do TST. CONTRATO DE PRESTACAO DE SERVICOS.
LEGALIDADE.

| - A contratacdo de trabalhadores por empresa interposta é ilegal, formando-se o
vinculo diretamente com o tomador dos servigos, salvo no caso de trabalho
temporario (Lei n° 6.019, de 03.01.1974).

Il - A contratacdo irregular de trabalhador, através de empresa interposta, ndo gera
vinculo de emprego com os 6rgdos da Administragdo Pudblica Direta, Indireta ou
Fundacional (art. 37, Il, da Constituicdo da Republica).

Il - N&o forma vinculo de emprego com o tomador a contratacdo de servigos de
vigilancia (Lei n® 7.102, de 20.06.1983) e de conservagdo e limpeza, bem como a de
servigos especializados ligados & atividade-meio do tomador, desde que inexistente a
pessoalidade e a subordinagdo direta.

IV - O inadimplemento das obrigacBes trabalhistas, por parte do empregador,
implica na responsabilidade subsidiaria do tomador dos servicos, quanto aquelas
obrigacdes, desde que hajam participado da relagdo processual e constem também
do titulo executivo judicial.

V - Os entes integrantes da Administracdo Publica direta e indireta respondem
subsidiariamente, nas mesmas condi¢des do item IV, caso evidenciada a sua conduta
culposa no cumprimento das obrigacbes da Lei n.° 8.666, de 21.06.1993,
especialmente na fiscalizagdo do cumprimento das obrigacBes contratuais e legais da
prestadora de servico como empregadora. A aludida responsabilidade ndo decorre de
mero inadimplemento das obrigacBes trabalhistas assumidas pela empresa
regularmente contratada.

VI — A responsabilidade subsidiria do tomador de servicos abrange todas as verbas
decorrentes da condenacao referentes ao periodo da prestacéo laboral.

A sumula n® 331, muito embora ndo tenha atendido plenamente aos anseios

empresariais, representou para essa classe uma evolucdo, especialmente se comparada a

antiga Sumula n°® 256. Para os operarios, entretanto, mencionado verbete foi a porta de entrada

para a regulamentacdo do fim do trabalho direto, sem intermediérios.
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Atualmente tramita no Congresso Nacional o PL 4330/2004. Trata-se de projeto de lei
que visa a regulamentar a terceirizacdo. A aprovacdo certamente fomentar4 um retrocesso
social, @ medida em que legalizara a precarizacdo do trabalho. Vejamos alguns pontos desse
projeto.

O artigo 1° do projeto afirma que regulard o contrato de prestacdo de servigo e as
relacbes de trabalho dele decorrentes quando o prestador for sociedade empresaria que
contrate empregados ou subcontrate outra empresa para a execugdo do Servigo.

Um ponto importante a ser destacado é o fato de que o projeto prevé que a lei da
terceirizagdo seja aplicada subsidiariamente ao Codigo Civil, o que quer dizer que as mesmas
regras do Direito Civil seriam aplicadas ao contrato de trabalho. Esse fato representaria um
grave retrocesso juridico e social, pois cumpre lembrar que Direito do Trabalho nasceu do
Direito Civil justamente por este revelar-se ineficaz para regulamentacdo da relacdo de
emprego; o Direito Civil trata de regras para pessoas que estdo na mesma relacdo de igualdade
e, por isso, desconsidera a desproporcdo econdmica existente entre empregados e
empregadores.

O artigo 2° do projeto é categorico ao afastar o vinculo empregaticio do trabalhador
com a empresa tomadora de servigos, bem como autoriza expressamente a quarteirizacéo, que
consiste da possibilidade de subcontratagdo de uma segunda empresa para realizacdo dos
servigos a serem executados pela primeira empresa terceirizada.

O artigo 3° estabelece requisitos para o funcionamento das empresas prestadoras de
servicos. Entre eles, encontra-se a determinacdo do capital social minimo de R$ 10.000,00
para empresas de até dez empregados. Vale a pena ressaltar que tal capital social é irrisério,
pois representa valor insuficiente para quitacdo de quaisquer verbas rescisorias a serem
eventualmente pagas a seus funcionarios. Empresas precarias, sem patrimonio, sdo, portanto,
sindnimo de descumprimento de direitos trabalhistas.

O artigo 4° apresenta dois importantes aspectos: por um lado, pessoas fisicas passam a
ser autorizadas a terceirizarem seus Servicos e, por outro, passa a ser autorizada a
terceirizacao de qualquer atividade, inclusive a atividade-fim de uma empresa.

J& o artigo 5° autoriza sucessivas contrataces de trabalhador por diferentes empresas
que prestem servicos a mesma contratante de forma consecutiva. Trata-se da principal causa
de precarizagdo: contratacfes sucessivas. Na pratica, o empregado deixa de receber do
empregador, mas € automaticamente recontratado por um novo. Com isso, ndo goza férias e
ndo processa 0 ex-empregador, pois tem receio de ser dispensado pelo novo, ja que continua

no mesmo tomador de servigos.
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No tocante a salde do trabalhador, o PL transfere para o tomador a responsabilidade
pela garantia de ambiente de trabalho salubre.

Ja o artigo 9° afirma que a contratante pode estender ao trabalhador da empresa de
prestacdo de servicos beneficios oferecidos aos seus empregados, tais como atendimento
médico, ambulatorial e de refeicdo, existentes nas dependéncias da contratante ou local por
ela designado. E sabido, no entanto, que as diferencas entre os terceirizados e os contratados
diretamente pela tomadora sdo causas de discriminacao. Esses fatores influenciam em tensdes
no ambiente de trabalho, pois causam segregacdo, como a presenca de categorias sindicais
distintas, uniformes distintos, remuneragéo inferior, entre outros.

Por derradeiro, o PL determina a responsabilidade solidaria? do tomador de servico,
com excecdo do Estado, quando figurar nessa posicdo. Quando a contratante é a
Administracdo Pablica, a responsabilidade pelos encargos trabalhistas é regulada pelo art. 71
da Lei n° 8.666, de 21 de junho de 1993° (BRASIL, 1993).

Para a classe empresarial, a terceirizacdo significa flexibilizacdo, assim entendida
como adaptacdo dos direitos as empresas modernas. Buscam a autonomia negocial coletiva
ampla, ou seja, sem bases minimas como os direitos fundamentais dos trabalhadores ao
salario minimo ou a jornada maxima. Trata-se, segundo a classe patronal, de alteracdo
organizacional fundamental para o crescimento econdmico e para a geracdo de empregos.

Na visdo dos trabalhadores, a terceirizacdo emprega a expressdo “flexibilizacdo” no
sentido de precarizacdo e reducdo de direitos. Conforme constatado por Abramo (2016),
terceirizacdo ndo gera mais empregos: terceirizados trabalham em média 3 horas a mais que
empregados diretos. Efetivamente, terceirizacdo desemprega: em média, dois terceirizados
realizam o trabalho de trés empregados. Ha salarios desiguais: terceirizados recebem salarios
menores que empregados. Terceirizados ndo tém os mesmos direitos: prestadores e tomadores
fraudam legislacéo e ndo pagam terceirizados.

No tocante a salde dos trabalhadores, a terceirizacdo também apresenta dados
alarmantes. Terceirizados ndo sdo especializados e, por consequéncia, ha altos indices de

acidentes de trabalho. Ademais, ha aumento da jornada de trabalho, auséncia de férias com a

’Na responsabilidade solidaria, todos os sujeitos passivos envolvidos na relagdo juridica (empregadores diretos e tomadores),
responderdo integralmente pela divida, como se fossem um Unico devedor. Segundo o Artigo 264 do Cddigo Civil, “hd
solidariedade, quando na mesma obrigagédo concorre mais de um credor, ou mais de um devedor, cada um com direito, ou
obrigado, a divida toda”.

® Art. 71. O contratado é responsavel pelos encargos trabalhistas, previdenciarios, fiscais e comerciais resultantes da
execucdo do contrato. § 1° A inadimpléncia do contratado, com referéncia aos encargos trabalhistas, fiscais e comerciais ndo
transfere a Administracdo Publica a responsabilidade por seu pagamento, nem poderd onerar o objeto do contrato ou
restringir a regularizacéo e o uso das obras e edificagfes, inclusive perante o Registro de Imdveis.
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continuidade de contratos de trabalho sucessivos, pressdo psicolégica para manutencdo do
emprego, dentre outros fatores degradantes da satde.

Neste contexto, a aprovacgédo do PL 4330/2004 acarretara: precarizacao nas relacdes de
trabalho; retrocesso social com diminuicdo/ineficacia de direitos trabalhistas fundamentais;
agravos a saude dos trabalhadores (acidentes de trabalho e doengas ocupacionais); reducao de
arrecadacdo tributaria; e maior demanda de trabalhadores & Seguridade Social (SUS e INSS).

Este fenémeno, portanto, deve ser combatido, haja vista que sua regulamentagédo
acarretard o fim dos direitos trabalhistas alcancados ao longo de anos de lutas sociais.

Certo € que esta luta, como todas, ndo sera facil. 1sso porque, embora idealizada para a
iniciativa privada, a terceirizacdo vem ganhando forca especialmente no setor publico. Os
casos analisados apontam que o préoprio Estado tem se utilizado com frequéncia desta
modalidade de precarizacdo do trabalho. Na literatura, esta constatacdo se faz presente nos
estudos de Franco (2010):

Nos Ultimos 15 anos, a terceirizacdo cresceu em todos os setores no Brasil,
especialmente no setor publico e nas empresas estatais, nas seguintes formas:
estagios (em empresas e bancos estatais), cooperativas (destacadamente na area de
salde) e externalizacdo de servigos publicos (da administracdo direta) para empresas
privadas. No setor privado, além das cooperativas, destacam-se 0 novo trabalho a
domicilio (teletrabalho) e as “empresas-filhotes” ou “PJs” (empresas do eu sozinho),
que descaracterizam completamente as relacGes trabalhistas. (...) Essa nova
terceirizacdo — ao deixar de ser uma pratica marginal e periférica — conduz a uma
profunda metamorfose social, tornando-se estratégia central na gestdo das empresas

e principal via de flexibilizagdo dos contratos e de controle sobre os trabalhadores
(p. 234).

Observa-se, portanto, que a terceirizagdo deve ser combatida com todas as forgas. Nao
ha espaco para sua regulamentacdo. O combate deve ocorrer visando sua total proibicéo.

A Unica solucdo para essa realidade que se instaura seria 0 reconhecimento do vinculo
diretamente com o empregador tomador de servicos, bem como a responsabilidade solidaria
deste pelos direitos dos trabalhadores. Como isso, na préatica, a terceirizacdo perderia sua
finalidade de exclusdo de trabalhadores e redugdo de custos, o que tornaria a pratica
desinteressante para a classe patronal.

Considerando que o cenario da desregulamentacdo das leis de trabalho atraves da
terceirizacdo ja era alarmante, vivemos atualmente uma nova onda de avancgo do capital sobre
a classe operéria, cenario este em que a propria terceirizacao esté se tornando obsoleta. Sendo
certo que a busca do capital é pela total desvinculacdo da empresa para com o trabalhador, o

que vivenciamos € o surgimento de novas formas de relacéo de trabalho, proporcionadas pelas
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inovacOes tecnoldgicas que rompem definitivamente com a relagdo capital e trabalho.
Vejamos o seguinte cenério.

Outra avalanche de precarizacdo que aflige os trabalhadores tem efeitos ainda mais
devastadores. Trata-se da nova divisdo globalizada do trabalho através das plataformas de
nuvem humana.

A human cloud, na expressdo original em inglés, trata-se de um mercado em que,
através de aplicativos eletrdnicos, conectam-se empresas ou pessoas em busca de um servico
a trabalhadores de qualquer lugar do mundo dispostos a receber por tarefa, sem vinculos
formais, assim como define Mena (2016). Empresas disponibilizam uma determinada tarefa
na internet e criam uma espécie de leildo entre os trabalhadores. Aquele que oferecer a melhor
oferta, ou seja, realizar a tarefa com o0 menor preco, em menor espacgo de tempo, € contratado.
Esta contratacdo, claro, é exclusiva para aquela tarefa, sem qualquer vinculo formal.

Cria-se, assim, o chamado “race to the bottom”, ou corrida para o fundo, em que o
“vale-tudo” da competicdo globalizada entre paises e empresas, na era da nuvem humana,
passa a ocorrer entre trabalhadores autbnomos também.

Segundo Mena, para atrair mais investimento estrangeiro direto, a corrida para o fundo
se da pela desregulamentacdo fiscal, ambiental e trabalhista, normas vistas como pouco
atrativas para empresas. No caso da competicdo entre empresas, sao cortes de salarios e
depreciacdo de condicGes de trabalho que garantiriam menores custos. Ja na competicdo entre
méo de obra, caso promovido pelas plataformas de nuvem humana, contrata-se o prestador de
servico que cobrar menos por hora de servico prestado, o que pode implicar rotinas
extenuantes de trabalho, diminuicdo dos salarios e da qualidade de vida dos trabalhadores

Presencia-se, assim, uma nova forma de organizacao do trabalho absolutamente isenta
de responsabilidades para o capital. Ndo h& qualquer vinculo com o trabalhador. Nesta toada,
a expropriacdo da forca de trabalho alcanca nivel antes inimaginaveis, pois, além de custo
zero de encargos fiscais, é possivel obter um custo muito menor da propria médo de obra, ja
que a escassez de emprego e a concorréncia obrigam trabalhadores a aceitarem valores
inferiores e auséncia de protecéo juridica.

Além desta forma de organizacdo do trabalho em nuvem, em que o trabalhador oferta
sua mdo de obra por tarefa, ha ferramentas diversas em que o preco é estabelecido pelo
proprio agenciador.

Atualmente cresce a utilizagdo da expressdo “uberizacdo”, alcunha para designar a
utilizacdo de aplicativos para acesso a prestadores de servigco em plataformas virtuais. O

aplicativo Uber, responsavel pela disseminacdo da expressdo, € um exemplo contemporaneo
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desta nova organizacdo global e virtual do trabalho. O que comegou como um aplicativo
criado em 2009 para organizar carros privados que ofereciam caronas pagas em uma unica
cidade cresceu e se tornou um gigante atuando em varios paises do mundo.

Para o consumidor, cansado dos precarios e caros servicos tradicionais de taxi, por
exemplo, a contratacdo de transporte através do Uber s6 recebe elogios. Todavia, na
perspectiva dos trabalhadores, trata-se de mais uma evolugdo tecnoldgica cujo resultado nada
mais é do que o0 aumento do nimero de desempregados e a precarizacdo do trabalho.

A chamada para se tornar um membro do Uber no site oficial da companhia é
tentadora. “Dirija com a Uber e ganhe dinheiro como auténomo. (...) Seja seu proprio chefe e
seja pago dirigindo em seu proprio horério. (...) Tem um carro? Transforme-o em uma
maquina de fazer dinheiro”. No caso do Uber a companhia fica com uma porcentagem do
valor cobrado por uma corrida (25%), porém ndo oferece contrapartida substancial para o
motorista parceiro além de conecté-lo a pessoas que demandariam a sua forca de trabalho. A
propaganda feita por empresas deste setor, especialmente por companhias como o Uber,
sugere que estariam “libertando” o trabalhador, permitindo que ele se tornasse o seu proprio
patrdo. Contudo, a realidade demonstra que o que ocorre é justamente uma ampliacdo da
jornada de trabalho sem a cobertura de leis trabalhistas, ocasionando a precarizagéo da forca
de trabalho.

Uma especificidade do Uber diz respeito as obrigacdes assumidas pelo trabalhador ao
se tornar um parceiro da plataforma. Ele precisa realizar uma quantidade minima de corridas a
fim de se manter associado ao servi¢co. Assim, caso recuse muitas corridas ou nao atinja uma
determinada meta dentro de um periodo de tempo, o trabalhador é desligado da companhia.
Deste modo, a conversa de ser o seu préprio patrdo e de que o Uber é uma plataforma neutra
vao para os ares (CIRIACO, 2016).

Segundo Balloussier (2016), a economia digital que deveria nos salvar, se tornou a
vila da histéria ao falhar em fazer do mundo um lugar melhor. As inovacgdes tecnoldgicas
atuais sdo desenvolvidas sem qualquer expectativa real de crescimento. Na verdade, criam-se
especulagBes muitas vezes inaplicaveis, tdo somente para ingressar no mercado financeiro e
serem vendidas para Wall Street. No caso do Uber, a meta é estabelecer monopoélio sobre
industrias inteiras, como a de taxi hoje e talvez o delivery amanha.

Os impactos da tecnologia no mundo do trabalho, portanto, sdo evidentes. Na ética do
consumidor, ndo ha davidas de que os beneficios sdo extraordinarios. Através do proprio
celular ou computador, no conforto do lar ou em qualquer local em gque haja acesso a internet,

é possivel acessar os dados bancarios de uma conta bancaria e realizar transages, como



40

pagamentos, transferéncias, consulta de saldo, entre outros. Todavia, esse mesmo beneficio,
conforme conferido ao cidaddo-consumidor, esta acarretando a eliminagdo do trabalho deste
cidaddo-trabalhador. Assim, sem emprego e sem renda, o cidaddo, antes consumidor e
trabalhador, certamente deixara de ser consumidor, pois ndo tera recursos financeiros para
tanto. Desse modo o ciclo trabalho-produgdo-consumo estara comprometido e, nessa logica, o
proprio sistema capitalista, 0 que pode implicar rotinas extenuantes de trabalho, diminuicéo
dos salérios e da qualidade de vida dos trabalhadores.

Nesse cenario, 0 medo do desemprego impde ao trabalhador a submissdo as praticas

abusivas e perversas no trabalho, como o asseédio moral.

O medo de perder o emprego aumenta a dependéncia em relacdo & empresa; o
trabalhador entrega-se a producdo e silencia a prépria dor. Seu medo é manipulado
pelas chefias, visando & produtividade. O medo imobiliza, deixa-os inseguros. E um
medo objetivo, causado por situa¢fes vivenciadas no espaco fabril de isolamento,
por desqualificagdes e desmoralizagcdes. Por medo, suportam a dor e se entregam
mais intensamente & producdo. Alienados de si préprios, desestruturados
emocionalmente e sentindo-se culpados, ficam mutilados e submetidos ao poder de
um outro homem (BARRETO, 2013, p. 130)

As novas formas de organizacdo produtiva estdo, desse modo, atreladas a ocorréncia
de asseédio moral no trabalho. A preocupacdo com a manutencdo do emprego impde
sofrimento e angustia ao trabalhador, que suporta a pratica de violéncia moral, adotando
inclusive técnicas defensivas para tanto. O setor bancario mostrou-se, em particular, um dos
mais afetados. Atividades tradicionais do setor foram terceirizadas, com venda de cartfes de
crédito, apdlices de seguro, depositos e saque de numerarios. Hoje, qualquer estabelecimento
do comércio varejista como, por exemplo, as grandes redes de eletrodomésticos, eletrdnicos e
vestuarios, impde a seus vendedores a pratica de atividades nitidamente bancarias. O
vendedor de roupas deve convencer o cliente, além da aquisi¢cdo de uma peca de vestuario, a
contratar um seguro de vida e um cartdo de crédito. E Obvio que esta atividade, em tese
paralela, ocorre através de uma massacrante fixacdo de metas e cobranca por resultados.

O mesmo setor bancério transferiu sua atividade de cobranca para empresas
terceirizadas, “especializadas” em teleatendimento. Assim, operadores de teleatendimento
devem vender produtos e prestar orientacfes de servicos aos clientes, também sem receber
qualquer acréscimo ou beneficio pela atividade nitidamente bancéaria que exercem.

Por derradeiro, ainda no setor bancario, podemos observar que este é responsavel por
uma crescente implantacdo de inovacOes tecnoldgicas. Através de acesso remoto por celular

ou computador a seus produtos bancarios, o cliente é conduzido comparecer pessoalmente
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cada vez menos na agéncia, pois todos os produtos e servigos estdo a sua disposicdo via
internet. Paralelo a isso, cresce a demanda dos bancérios por metas e resultados, a0 mesmo
tempo em que cresce a reducdo dos postos de trabalho no setor.

Nesse contexto, ndo ha ddvidas de que as novas formas de organizagédo do trabalho,
em especial a terceirizacdo e as inovagdes tecnoldgicas de trabalho em nuvem, estdo
relacionadas ao aumento da violéncia mental no trabalho. A sombra do desemprego, em um
cenario de absoluta inseguranca na manutencdo do posto de trabalho, € um cenério propicio
para a intensificacdo do sofrimento no trabalho. Os casos analisados nesta dissertacdo
demonstram, na perspectiva do trabalhador, a problemética suportada pelo operario no mundo
do trabalho atual.

Uma vez que demonstramos a evolucdo historica da organizacdo do trabalho no
sistema capitalista, analisamos o contexto em que o trabalhador esta inserido e apresentamos a
forma como os impactos na saude ocorrem, faz-se agora necesséria a analise de dois
requisitos fundamentais para a caracterizacdo da relacdo de emprego: o poder patronal e a
subordinacao.

Enquanto o poder patronal caracteriza-se pela autorizacdo legal conferida ao
empregador para dirigir a prestacdo de servigos alheio, a subordinagdo apresenta-se como a
face oposta desta moeda. Ao ingressar na relacdo de emprego, o trabalhador admite receber
ordens de terceiro relacionados a forma de producdo. Ocorre que, conforme mencionado,
desde a introducdo do modelo toyotista, a expropriacdo da forca de trabalho ganhou outros
contornos. A mera subordinacao juridica deu espaco ao absoluto controle da subjetividade do
trabalhador. Considerando-se que o assédio moral eclode dos abusos decorrentes do exercicio
do poder patronal, passamos a analise dessa questao.

1.3 O poder patronal e a ética nas relacdes de trabalho

A relacdo de emprego caracteriza-se pela prestacdo pessoal de servigos, de forma
habitual e onerosa, mediante subordinacdo, nos termos dos Artigos 2° e 3° da CLT. A analise
deste instituto € crucial para diferenciar os trabalhadores que laboram submetidos a ordens
patronais daqueles que atuam com independéncia.

O estudo da subordinacdo ndo alcanca éxito sendo realizado em conjunto com o poder
conferido ao empregador para dirigir a prestacdo pessoal de servigos, isto &, o poder
empregaticio. Sendo certo que o assédio moral possui relacdo com a analise destes institutos,

faz-se necessario tecer algumas considera¢des quanto aos mesmos. Iniciaremos com o poder
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patronal.

A literatura diverge quanto a nomenclatura do poder conferido ao empregador na
relacdo de emprego. Majoritariamente, tem se utilizado as expressdes “poder diretivo” e
“poder hierarquico”. A expressdo “poder hierarquico” tem sido atualmente objeto de criticas,
muito embora fosse a denominagdo conferida por renomados juristas no século passado, como
Mesquita (1982).

O poder diretivo define-se como “a capacidade, oriunda do seu direito subjetivo, ou
entdo da organizacao empresarial, para determinar a estrutura técnica e econémica da empresa
e dar conteldo concreto a atividade do trabalhador, visando & realizacdo das finalidades
daquela”, de acordo com Magano (1982, p. 94). Delgado (2014), prefere utilizar a expressédo
“poder empregaticio”, pois este termo decorre do contrato de trabalho.

Desse modo, ¢ possivel afirmar que “poder empregaticio € o conjunto de prerrogativas
asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do empregador,
para exercicio no contexto da relacdo de emprego” (DELGADO, 2014, p. 631).

O poder empregaticio divide-se em poder diretivo, também chamado de poder
organizativo, poder regulamentar, poder fiscalizatorio/poder de controle e poder disciplinar.
Poder diretivo refere-se a organizacdo da estrutura empresarial interna, inclusive o processo
de prestacdo pessoal de trabalho a ser realizado cotidianamente pelo empregado. Poder
regulamentar dirige-se a fixacdo de regras a serem observadas no &mbito do estabelecimento e
da empresa. Ndo tem o conddo de produzir normas juridicas, mas meras clausulas contratuais,
sujeitando-se ao principio da aderéncia contratual. Poder fiscalizatorio, ou poder de controle,
confere a0 empregador o acompanhamento da prestacdo de servigos, fiscalizando sua
producdo. Entende a doutrina que este poder também confere o direito de realizar a propria
vigilancia do ambiente de trabalho. Medidas como o controle de portarias, as revistas, o
circuito interno de televisdo, o controle de horario e frequéncia, entre outros, seriam
manifestacOes desse poder.

Ainda é possivel afirmar que o poder de controle consiste na fiscalizagdo da atividade
do empregado para verificar se este se conforma com as ordens dadas. Esse poder se
manifesta ao submeter o empregado a revista, espreita 0 seu comportamento, submetendo-o a
inquéritos a respeito de seu procedimento (MAGANO, 1982).

Por fim, o poder empregaticio também se manifesta no poder disciplinar. Trata-se de
prerrogativas do empregador voltadas & imposicdo de sangdes aos obreiros em face do
descumprimento de suas obrigagdes contratuais.

Quanto ao fundamento do poder empregaticio, quatro correntes doutrinarias o
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justificam. A primeira seria a da propriedade privada, a qual atribui a existéncia do poder a
propriedade dos meios de produgdo. Essa corrente reduz o fundamento do poder as
prerrogativas do titular da propriedade. Maior (2008), por outro lado, discorda dessa corrente
que defende o poder de comando como resultado do direito de propriedade, a medida em que,
na formacdo da empresa, ha uma dissociacdo entre propriedade e atividade.

A segunda corrente, denominada, institucionalista, fundamenta o direito de punir
disciplinarmente na propria necessidade de conservacdo e direcdo da empresa para a sua
finalidade econdmico-social. Maior defende essa posicdo, afirmando que o vinculo do
empregado com a empresa tem certa conotacdo institucional. Assim, o poder diretivo
fundamenta-se na estrutura hierarquica da empresa. Ndo decorre do contrato de trabalho, uma
vez que a hierarquia € propria da organizacdo empresarial e ndo do trato negocial., sendo que
a propria relacdo de emprego ndo se origina de um contrato. O poder diretivo, portanto,
fundamenta-se na ideia da empresa como instituicdo. Constitui o elemento decisivo para a
configuracdo da relacdo de emprego, pois dele se extrai a subordinacdo juridica, ou seja, 0
estado de sujeicdo do empregado a hierarquia empresarial (MAIOR, 2008).

A terceira corrente ¢ conhecida como delegacao de poder publico. “O poder disciplinar
teria titulo e fundamentacdo juridica em uma delegacdo do poder publico em favor do
empresario” (DELGADO, 2014, p. 643). Trata-se de uma nocdo cuja origem e legitimidade
politica repousam exclusivamente no Estado.

Por fim, ha a corrente contratualista, em que o pacto de vontades que da origem a
relacdo de emprego importa em um conjunto complexo de direitos e deveres de ambas as
partes, em que se integra o poder empresarial. A teoria contratualista € mais consistente ao
fundamentar a existéncia dos poderes do empregador no contrato de trabalho. O poder de
direcdo decorre da lei e do contrato de trabalho. Estando subordinado ao empregador, o
empregado sujeita-se as ordens de trabalho. Assim, o poder de direcdo, como a subordinacéo,
é decorrente do contrato de trabalho (MARTINS, 2007).

De fato, o poder empregaticio fundamenta-se no contrato de trabalho. E através do
pacto entre empregado e empregador que emana a possibilidade de o contratante dirigir a
prestacdo pessoal de servigos, & luz do Artigo 2° da CLT. Ocorre que o poder empregaticio
encontra limitacdes. Ha limites internos e externos. Externos sdo aqueles estabelecidos pela
lei, pela convencdo coletiva e pelo préprio contrato de trabalho. J& os internos guardam
relacdo com o exercicio do poder diretivo.

Segundo Magano (1982), os limites externos indicam que o poder diretivo ndo

equivale a qualquer supremacia do empregador sobre o empregado. Ambos como cidadaos se
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colocam em posigdo de absoluta igualdade. Apenas na Orbita do contrato de trabalho fica o
empregador investido do poder de comando sobre a atividade do empregado e este,
condicionado ao dever de obediéncia aos comandos expedidos. J& nos limites internos, a
atuacdo deve pautar-se pela satisfacdo dos interesses da empresa, e ndo do empregador, ou
seja, ao invés de manifestar-se como direito potestativo, cristaliza-se como direito-funcao.

Observa-se, nesse contexto, que as condutas perversas caracterizadoras do assedio
moral decorrem claramente de um abuso de direito. Abuso, pois, de fato € conferido ao
empregador a prerrogativa de dirigir a prestacdo pessoal de servigos. Todavia, com limites
especificos que ndo devem ser ultrapassados, sob pena de caracteriza¢do do abuso de direito.

Ocorre que, em verdade, o abuso de poder é estimulado pela propria legislagéo laboral,
uma vez que incentiva, através da omissao, a pratica de condutas tendentes a usurpar alguns
direitos dos trabalhadores. A propria sistematica de rescisdo dos contratos de trabalho
exemplifica essa questéo.

Os contratos de trabalho sdo pactuados, como regra, por prazo indeterminado e a
ruptura contratual pode decorrer por iniciativa de ambas as partes. Em cada modalidade de
rescisdo, ha diferentes direitos a serem pagos a titulo de verbas rescisérias. A legislacdo atual
confere ao empregador a faculdade de dispensar o trabalhador, ou seja, rescindir o contrato de
trabalho, sem qualquer justificativa. Isso se torna uma oportunidade para que o empregador,
ciente do cenario econémico e do fantasma do desemprego, abuse de seu poder diretivo e
controle a subjetividade do trabalhador.

E fato que a Constituicio Federal, em seu Artigo 7°, |, veda a despedida arbitraria ou

sem justa causa.

CF/1988: Art. 7° S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condigao social:

| - relagdo de emprego protegida contra despedida arbitrdria ou sem justa causa, nos termos
de lei complementar, que preverd indenizagdo compensatoria, dentre outros direitos;

Embora o dispositivo constitucional careca de legislacdo complementar, ainda ausente
no ordenamento, a CLT possui expressa previsao sobre a despedida arbitraria, entendendo-a

como aquela que n&o se fundar em motivo disciplinar, técnico, econdmico ou financeiro.

CLT: Art. 165 - Os titulares da representacdo dos empregados nas CIPA (s) ndo
poderdo sofrer despedida arbitraria, entendendo-se como tal a que nao se fundar em
motivo disciplinar, técnico, econémico ou financeiro.
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E fato também que o Brasil ndo ratificou a Convencdo n°® 158 da OIT, a qual
expressamente veda a pratica da despedida arbitraria, como se observa a seguir:

Art. 4. Nao se dara término a relacdo de trabalho de um trabalhador a menos que
exista para isso uma causa justificada relacionada com sua capacidade ou seu
comportamento ou baseada nas necessidades de funcionamento da empresa,
estabelecimento ou servico.

A rerratificagdo da Convengdo 158 é defendida pelo movimento sindical e pauta no
Congresso Nacional. Rerratificacdo, pois chegou a ser ratificada pelo Brasil, na década de
1990, mas foi denunciada no governo FHC.

Infelizmente, sem a ratificacdo da Convencdo 158 da OIT, o direito unilateral de
rescisdo do contrato de trabalho de forma imotivada pelo empregador prevalece em vigor. O
unico encargo conferido ao empregador ao dispensar imotivadamente é a multa de 40% sobre
0 saldo de FGTS estabelecida pelos Atos das DisposicBes Transitdrias da Constituicdo de
1988*.

Com esse cenario, constata-se a fragilidade de posicdo do trabalhador na relacdo de
emprego. Ciente que pode perder sua fonte de sustento sem qualquer justificativa, aceitar e
submeter-se a condutas perversas torna-se uma clara necessidade de sobrevivéncia. Na outra
face da moeda, ciente da precaria situacdo de fragilidade do trabalhador no mercado de

trabalho, abre-se a porta para as condutas abusivas e aéticas.

O capital e as empresas capitalistas visam o lucro e nada mais. Se encontram
liberdade de atuacdo, destroem tudo e todos em nome da acumulagdo. Destroem 0s
seres humanos que para as empresas trabalham e colocam outros no lugar, levam a
paises inteiros a entrarem em guerra e se destruiram mutuamente, enriquecem uns
poucos e mantem milhdes na mais impiedosa miséria (CERQUEIRA, 2012, p. 12).

A atividade bancéria é um exemplo classico. O resultado do negécio ndo depende
apenas do empregado, mas depende fundamentalmente do cliente. E este quem decide o que é
melhor para si, qual produto adquirir, qual servigo lhe interessa. Os bancos, por sua vez,
desconsideram por completo estas peculiaridades e imp6em metas de produtividade aos seus
empregados. O bancario, aléem de conviver com as metas diérias, convive com a sombra do
desemprego. O setor bancéario é, sem duvida, o que mais sofreu alteracdo com os impactos das

novas tecnologias. Hoje qualquer cidaddo tem acesso ao saldo bancério e realiza transagdes

4 Art. 10. Até que seja promulgada a lei complementar a que se refere o art. 7°, I, da Constituico:
I - fica limitada a protecdo nele referida ao aumento, para quatro vezes, da porcentagem prevista no art. 6°, "caput” e § 1°,
da Lei n®5.107, de 13 de setembro de 1966;


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%205.107-1966?OpenDocument
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através de telefones portateis. Aquilo que, para a populacéo, tornou-se sinénimo de facilidade,
para os empregados do setor, tornou-se o0 caminho para o desemprego.

Vivemos a era da modernidade liquida. Trata-se da época da liquidez, da fluidez, da
inseguranca e do consumismo, de acordo com Bauman (2001). Nesse cenario, as relacfes de
trabalho cada vez mais se desgastam, com a desregulamentacdo e a implantacdo de empregos
temporarios, jornadas parciais, pejotizacdes®, entre outras formas de precarizagdo. Cresce,
desse modo, o desemprego.

As relacdes pessoais, e a de trabalho em especial, estdo predominadas pela conexéo.
Segundo Bauman, esta envolve a nocdo de que, além de ser possivel estabelecer varias
conexdes, é igualmente possivel conseguir a desconexdo sem grandes perdas ou custos.
Assim, a relacdo de emprego fragilizada possibilita a total desconexdo do capital com o
trabalho, sem qualquer responsabilidade. O trabalhador é transformado em mercadoria que

pode ser consumida e descartada a qualquer momento, como vemos no trecho abaixo:

O desemprego, portanto, é tido como um fator estrutural do capitalismo. Nem todos
terdo emprego. O desemprego, j& no pensamento de Marx, era necessario para a
formacgdo do exército de reserva de mdo de obra. Esse exército é a garantia de que,
mesmo sob todas as flutuacbes do mercado e sob todas as lutas operarias, sempre
que necessario, haverd uma legido de trabalhadores aptos a preencher as vagas
abertas (BAUMAN, 2001, p. 167).

Ocorre, todavia, algo de novo na globalizacdo. O exército de reserva esta se tornando
obsoleto, indtil. Isso porque grande parcela de trabalhadores ndo se adequam a automacéo
flexivel do trabalho. Destituidos de formacdo em tecnologia, curso de graduacdo ou dominio
de um segundo ou terceiro idioma, esses trabalhadores mostram-se indteis para o capital e
estdo aumentando a fila dos desempregados ndo empregaveis. Nesse cenario, buscam “bicos”
em trabalhos informais, quando ndo migram para o trabalho ilegal (SIQUEIRA, 2016).

Nesse contexto, as nogdes de ética e boa-fé que devem nortear as relages® séo
esquecidas. No tocante a apreensdo juridica da questdo, a relacdo contratual expressamente

prevé o dever de lealdade’, sob pena de caracterizacdo do abuso de poder. Porém, o obijetivo

% «A denominagdo ‘pejotizacdo’ tem sido utilizada pela jurisprudéncia para se referir & contratagdo de servigos pessoais,
exercidos por pessoas fisicas, de modo subordinado, ndo eventual e oneroso, realizada por meio de pessoa juridica
constituida especialmente para esse fim, na tentativa de disfarcar eventuais relagbes de emprego que evidentemente
seriam existentes, fomentando a ilegalidade e burlando direitos trabalhistas” (BRIANEZI, 2012).

® Cédigo Civil: Art. 422. Os contratantes sdo obrigados a guardar, assim na conclusio do contrato, como em sua execugao, 0s
principios de probidade e boa-fé.

" Cédigo Civil: 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.
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comum passa a ser um s@: atingir a meta imposta. E para isso, ndo ha limites éticos, conforme

ilustra Cerqueira no que diz respeito a atividade bancéria:

O empregado bancério tem metas de vendas de cartdes, metas de seguros, metas de
previdéncia, metas de titulos de capitalizacdo, metas de consércio, metas, metas,
metas. Sua avaliacdo resume-se a um nimero: o quanto ele produziu. Ou o quanto o
banco queria que ele tivesse produzido. Do cumprimento das metas depende o seu
salario, a sua promocdo, o seu emprego. Ele dorme pensando nas metas, sonha com
as metas, acorda pensando nas metas. Em sua jornada diéria, serd cobrado duas, trés,
dez vezes pelo que ja vendeu e pelo que ndo vendeu. E cada oportunidade deve ser
aproveitada: uma reunido com amigos, um almogo em familia, um fim de semana no
clube, sempre havera uma chance de vender um produto ou um servico. O bancario
vive metas (CERQUEIRA, 2012, P. 12).

Assim, torna-se necessario, para contextualizar o assédio moral no trabalho e sua
repercussdo na saude dos trabalhadores, uma compreensao da concepcéo de ética.

Hirigoyen (2006) afirma que o termo “moral” do conceito de assédio é designado
como comportamentos ndo aceitaveis na vida em sociedade. Comportamentos ndo aceitaveis
passam pela anélise da conduta ética e de boa-fé.

A palavra “ethos ¢ de etimologia grega e significa comportamento, agdo, atividade. E
dela que deriva a palavra ética. A ética €, portanto, o estudo do comportamento, das acGes, das
escolhas e dos valores humanos.

O dicionéario Michaelis define ética como:

Ramo da filosofia que tem por objetivo refletir sobre a esséncia dos principios,
valores e problemas fundamentais da moral, tais como a finalidade e o sentido da
vida humana, a natureza do bem e do mal, os fundamentos da obrigagdo e do dever,
tendo como base as normas consideradas universalmente vélidas e que norteiam o
comportamento humano.2 (...) Conjunto de principios, valores e normas morais e de
conduta de um individuo ou de grupo social ou de uma sociedade.

Prata ainda discorre sobre o propdsito da ética e acrescenta:

O objeto da Etica ndo €, ingenuamente, separar os homens ou seus atos em duas
nitidas categorias: bons e maus. Ao revés, a sua proposta & buscar distinguir o
tendencial comportamento negativo do positivo no que toca ao individuo e a
sociedade (2008, p. 91)..

A ética, portanto, tem por finalidade maior o bem comum de forma que é importante
qgue saibamos avaliar se determinado comportamento é preponderantemente positivo ou

negativo para a vida social.
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Analisar ética necessariamente compreende o resgate da obra de pensadores da
filosofia que se imortalizaram com suas reflexdes. Desde a antiguidade classica, ja havia
muitos modelos de respostas para a ética. Uma delas € a fornecida pelo filésofo Aristételes.

Nascido em Estagira, Maced6nia, em 384 a. C, é um dos referenciais tedricos da
questio. Em seu livro “Etica a Nicdmaco”, consagrou a tio famosa ética do meio-termo.
Procurava o caminho do meio entre vicios e virtudes, a fim de equilibrar a conduta do homem
com o seu desenvolvimento material e espiritual. Assim, entendido que a especificidade do
homem € a de ser um animal racional, a felicidade s6 poderia se relacionar com o total
desenvolvimento dessa capacidade. A felicidade é o estado de espirito a que aspira 0 homem e
para isso é necessario tanto bens materiais como espirituais (ARISTOTELES, 1991).

Esse autor formula a ética da virtude baseada na busca pela felicidade, mas felicidade
humana, feita de bens materiais, riquezas que ajudam o homem a se desenvolver e ndo se
tornar mesquinho, bem como bens espirituais, como a acdo (politica) e a contemplagdo (a
filosofia).

A ética aristotélica é um estudo da virtude. E uma de suas principais contribuicdes ¢ a
famosa tese segundo a qual a virtude esta no meio; por exemplo, 0 corajoso ndo é aquele que
nada teme, nem o que tudo teme, mas aquele que tem a dose certa de temor (cautela), sem,
contudo, perder a iniciativa ou praticar o excesso (temeridade). O homem virtuoso deve,
assim, conhecer o ponto médio, a justa medida das coisas, e agir de forma equilibrada de
acordo com a prudéncia ou moderacdo, que pode ser entendida como a prépria caracterizacdo
do saber pratico (MARCONDES, 2010, p. 76).

Passagem interessante para ilustrar o pensamento aristotélico de virtude, honra, ética e
justica, envolve a condecoragdo militar norte americana denominada “Coragdo Purpura”.
(SANDEL, 2014, p. 19). Além de demonstrar a Iégica moral da teoria aristotélica de justica,
confirma a dificuldade de valorizacdo de danos psicoldgicos, como ocorre com 0 assédio
moral.

O “Coragao Purpura” ¢ uma medalha outorgada desde 1932 pelo Exército dos Estados
Unidos da América para soldados feridos ou mortos pelo inimigo durante um combate. Além
da homenagem, a medalha permite privilégios especiais nos hospitais para veteranos. Ocorre
que apols as guerras atuais do Iraque e do Afeganistdo, um nimero cada vez maior de
veteranos vem sendo diagnosticado com estresse pos-traumatico. Os sintomas incluem
pesadelos recorrentes, depressdo profunda e suicidio. Os defensores desses veteranos

propuseram que também lhes fosse concedido o Coragéo Parpura.
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Ocorre que o Pentdgono, em 2009, negou a honraria, justificando que problemas de
estresse pos-traumatico ndo sdo causados intencionalmente pela acdo inimiga e que sdo
dificeis de diagnosticar de forma objetiva. A decisdo do Pentagono demonstra que a
verdadeira questd@o por tras da honraria seria o significado da condecoracéo e das virtudes que
ela homenageia. A medalha condecora o sacrificio e ndo a bravura. Para um grupo de
veteranos chamado Ordem Militar do Coracéo Pdrpura, contrarios a condecoragdo por danos
psicoldgicos, sustentam que haveria um rebaixamento da homenagem, pois 0 estresse seria
um sinal de fraqueza.

Denota-se, assim, o qudo complexa séo as relacbes humanas e como € incessante a
busca por justica daqueles que sofrem danos psicolégicos, visto ainda por muitos, como
sinbnimo de fraqueza. Essa dificuldade de reconhecimento agrava-se com as alteracdes da
sociedade contemporanea.

O assédio moral, portanto, € um exemplo desta luta por justica e pelo reconhecimento
dos danos psicologicos. E fato que esta perversidade esta intrinsicamente relacionada ao
abuso do poder patronal. Ao desrespeitar valores morais e éticos na relacdo de trabalho, o
capital aproveita-se da fragilidade da posicdo do trabalhador que clama por nao ingressar no
exército de reserva de trabalho, ou seja, na fila dos desempregados, e acaba submetendo-se e
aceitando as violéncias morais pela simples manutengéo de seu posto de trabalho.

Uma vez realizada a compreensdo do poder patronal e da importancia da ética nas
relacbes de trabalho, facamos uma andlise de um dos requisitos fundamentais para a
caracterizacdo da relacdo de emprego, qual seja, a subordina¢do. Vejamos como esse
requisito, limitado a condi¢do “juridica” de submissdao as ordens de servigo, alterou-se ao
longo dos tempos e hoje se caracteriza pela total expropriacdo da subjetividade do

trabalhador, além de como o assédio moral se insere nessa logica.

1.5 O controle da subjetividade do trabalhador

A legislacdo confere ao empregador, conforme mencionado, o poder de dirigir a
prestacdo pessoal de servigos de terceiro. Todavia, esse poder de comando possui sua outra
face, que é a subordinacdo do empregado.

A subordinacdo, que é estritamente juridica, estabelece o papel do trabalhador na
relagdo de emprego. Ao ingressar na relagcdo de emprego, o trabalhador submete sua atividade
profissional a direcdo do empregador. Ocorre que, atualmente, o capitalismo selvagem,

através de novas técnicas de dominacdo e expropriacdo do trabalho alheio, tem extraido e
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controlado a propria subjetividade do trabalhador, ultrapassando os limites legais impostos a
subordinagéo.

Entre os requisitos que configuram a relacdo de emprego, certamente a subordinagéo
desempenha um papel central na sua caracterizacdo, bem como para a ocorréncia do assédio
moral em particular. A palavra subordinagdo exprime “a ordem estabelecida entre as pessoas
e segundo a qual umas dependem das outras, das quais recebem ordens ou incumbéncias”
(SILVA, 2007, p. 13). A subordinacdo, portanto, é conceitualmente classificada como
juridica. Ao empregador, confere-se o exercicio do poder empregaticio, a capacidade de
adotar métodos e formas de organizacdo da atividade empresarial produtiva. Submetendo-se a
uma relacédo de trabalho subordinada, o0 empregado aceita que o procedimento a ser utilizado —
0 método pelo qual ira dispor de sua mao de obra — seja comandado por outrem.

Oliveira (2008) conceitua a subordinacdo como o vinculo que une o empregado ao
empregador. Trata-se da atividade que se exterioriza na prestacdo do trabalho. Consiste na
“integracdo do trabalhador na organizacdao da empresa, mediante um vinculo contratualmente
estabelecido, em virtude do qual o trabalhador submete sua atividade ao poder diretivo do

empregador” (p. 78). E o autor continua, afirmando que:

a atividade do trabalhador é o objeto do contrato e sobre ela se exerce o poder
diretivo. Ndo é uma sujeicdo pessoal, pois subordinado é o trabalho, ndo o
trabalhador. O trabalhador é subordinado apenas e enquanto deve conformar sua
prestacdo aos critérios diretivos estabelecidos pelo empregador e, em geral, as
exigéncias técnico-administrativas da empresa (OLIVEIRA, 2008, p. 78).

Silva, por sua vez, define subordinacao juridica como:

0 conjunto de ordens emitidas pelo empregador e que devem ser respeitadas pelo
empregado, mantidos os padrbes civilizatorios da dignidade e da decéncia e
supondo-se que as ordens digam respeito & organizacdo e aos métodos a serem
adotados naquele ambiente de trabalho(2009, p. 28).

A subordinacdo, face oposta ao poder empregaticio, possui natureza juridica. O
empregado, ao submeter-se a um trabalho subordinado, obriga-se a acatar as ordens patronais
especificamente no que se refere a atividade produtiva realizada. Ndo ha qualquer
interferéncia nos direitos da personalidade e de cidadania do empregado.

Rodriguez (2000) afirma que o contrato de trabalho ndo cria apenas direitos e
obrigacOes de ordem patrimonial, mas também pessoal, sendo importantissimo que ambas as
partes atuem com boa-fé. Se nas rela¢fes civis 0s contratantes devem pautar-se pela boa-fé,

no tocante a relacdo de emprego, esta deve mostrar-se ainda mais evidente. Ao admitir um
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trabalhador, o empregador deve esperar do obreiro uma atuacdo digna e comprometida com
os fins almejados em beneficio da empresa. Frise-se que a desidia € passivel de ruptura
motivada do pacto laboral. O trabalhador subordinado admite prestar servicos estando ciente
de que deverd cumprir com as ordens patronais. Todavia, jamais esperara ter seus direitos
como cidadao violados, pois a condicdo de empregado néo se destaca de sua personalidade.
Né&o deixa de ser pessoa humana por estar inserido em uma atividade empresarial dirigida por
outrem.

Ao lado da compreenséo juridica da posicdo do empregado na relagdo de emprego,
cumpre ressaltar a compreensdo psicoldgica deste sujeito que aliena sua forga de trabalho
mediante remuneracéo.

Conforme j& demonstrando, a ordem industrial taylorista era hierarquizada e
implementava rigido controle do tempo e dos movimentos do trabalhador, para canalizar a
atividade fisica do proletariado e o tornd-lo mais produtivo. Atualmente, impera o
gerencialismo, técnica que procura mobilizar psiquicamente o trabalhador, visando obter o
comprometimento deste para com os objetivos da empresa. O poder gerencialista preocupa-se
ndo tanto em controlar os corpos, mas em transformar a energia em forca de trabalho. Passa-
se do controle minucioso dos corpos para a mobilizacdo psiquica a servico da empresa. A
repressdo € substituida pela seducdo, a imposicdo pela adesdo, a obediéncia pelo
reconhecimento (CERQUEIRA, 2012).

Agora, impera a mobilizacdo psiquica do trabalhador, tornando-o submisso e ao
mesmo tempo produtivo, como se tais fatos lhe acarretassem realizacdo pessoal e
enriquecedora. Desaparecem comandos fisicos e incidem metas e cobrangas psicoldgicas.
Nesse patamar, as inovagdes tecnoldgicas contribuem sobremaneira para a pressdo pelos
resultados, a medida em que ndo ha mais direito a desconexdo do trabalho. Em qualquer
horario e em qualquer lugar, devera o trabalhador estar pronto e preparado para responder a

um e-mail ou uma mensagem eletronica.

Hoje, o controle dos trabalhadores adquire nova dimensdo nas politicas de recursos
humanos: novas técnicas de adestramento dos corpos foram e sdo aperfeicoadas. Ha
controles mais sutis, implicitos na politica do envolvimento narcisico, do “vestir a
camisa”, através dos programas de auto-estima, afetividade e empatia — ferramentas
essas amplamente utilizadas em todos os ramos industriais. Na pratica, isso significa
afetividade colonizada na conjugacgdo do eu e do nosso, na promessa da satisfacéo
dos desejos individuais submetidos ao “sucesso” empresarial (BARRETO, 2013, p.
101).

Desse modo, é comum a substituicdo da expressdo “empregado” por termos mais sutis,
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como “‘colaborador”, “associado”, “cooperador”, “parceiro”, “financiador”, todos adotados
para ocultar a submissédo e cooptar os trabalhadores segundo o0s interesses patronais
(BARRETO, 2013, p. 101).

O controle exercido pelo capital sobre o trabalho ndo é mais focado nos tempos e
movimentos do corpo; ao invés, é exercido sobre a subjetividade dos empregados, que se
integram e entregam a empresa. A mobilizacdo subjetiva das emoc¢des dos trabalhadores
configura as novas técnicas de gestdo. Por tais razdes, deve ser superada a compreensdo do
assédio moral como um mero conflito interpessoal entre agressor e vitima. O assédio moral é
organizacional, e constitui, entdo, a perpetuacdo dessa estratégia que funciona a base da
violéncia psiquica. H& uma seducdo do individuo para os objetivos das organizacfes, uma
interiorizacdo destes objetivos, uma pressdo constante para o atingimento das metas e
resultados cobrados. O assédio tornou-se, portanto, estrutural (CERQUEIRA, 2012).

Assim sendo, resta demonstrado que, tanto o poder empregaticio quanto a
subordinacgdo juridica ndo autorizam o empregador a realizar, tampouco o empregado a
consentir, a pratica do assédio moral.

Demonstrado através deste escorco historico as raizes da violéncia moral na
organizacgdo do trabalho — por meio da compreensdo do conceito da ética e sua necessaria
aplicacdo no mundo do trabalho —, passamos agora a analisar os impactos na salde dos
trabalhadores.

1.6 Osimpactos da organizacao do trabalho na satde do trabalhador

Procuramos demonstrar nas secfes anteriores que o assédio moral estd inserido num
contexto atual de expropriacdo da subjetividade do trabalhador na nova organizacédo produtiva
do sistema capitalista. Sob esse ponto de vista, se faz necessario compreender como o
processo de trabalho repercute de forma danosa na satde dos trabalhadores.

A salde dos trabalhadores sempre foi uma preocupacao secundaria do capital. Desde o
surgimento da medicina do trabalho, na primeira metade do seculo XIX, com a Revolugéo
Industrial, a preocupagdo ndo era voltada para a satde do trabalhador, mas para a sadde do
trabalho, do processo de producgédo. Havia a necessidade de controlar a forca de trabalho para o
aumento da produtividade industrial (MENDES; DIAS, 1991).

A preservacdo da forca de trabalho envolve o dispéndio de capital e investir na
protecdo da saude dos operarios nunca foi e nunca sera a prioridade do capital. Assim, a

questdo central da saude do trabalhador sempre envolveu a analise econdmica da questfo. E
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mais facil investir em estratégias de prevencdo e promocgédo da salide ou monetarizar eventuais
riscos, como o pagamento de adicionais de insalubridade e periculosidade? Quando ocorre 0
adoecimento, € mais barato dispensar o trabalhador ou investir na recuperacdo de sua
capacidade laborativa? A resposta para essas questbes esbarra na auséncia de interesse
patronal em investimentos para prevencdo e promocéo da saude.

No “Manual do agriculaor brasileiro” (apud CODO, 2010), um dos primeiros tratados
agricolas impressos no pais, Carlos Augusto Taunay, recomendava aos escravistas do inicio
do século XIX, distribuir cachaca aos escravos apds o jantar como forma de reduzir as
consequéncias do trabalho extenuante. Essa pratica infelizmente permanece comum nos dias
atuais, especialmente com trabalhadores rurais. A questdo central da saude no trabalho
concentra-se em torno da capacidade laborativa. Estar apto ao trabalho é a regra, enquanto
gue os incapacitados devem ser excluidos, pois representam prejuizo para a producéo.
Reconhecer que a incapacidade decorre do processo de trabalho na empresa é ainda pior.
Assim, a retorica é simples: adoeceu? Perdeu! Perdeu a salde, perdeu o emprego e perdeu a
dignidade.

Analisando as origens da incapacidade e as consequéncias do infortinio laboral,
Takahashi et al (2010) concluem que a incapacidade ¢ um fendmeno social. O trabalhador
com incapacidade insere-se em um contexto social geral com impactos em varias areas, seja
em relacdo ao empregador, seja em relacdo ao sistema de seguridade social e a relaces
pessoais e sociais. A comprovacdo da incapacidade, por si s6, € uma dificuldade presente para
muitos trabalhadores adoecidos, especialmente aqueles acometidos por doencas silenciosas,
ndo aparentes, como a LER/DORT e os transtornos mentais.

O Estado também possui fundamental papel nessa questdo. Através da identificagdo
dos agravos na saude dos trabalhadores, é possivel a ado¢do de medidas visando a sua
preservacdo e reparacdo. Além disso, o papel do Estado consiste em tornar o cuidado com a
salde do trabalhador e a promocao de trabalhos saudaveis mais baratos e mais compensadores
do que a morte e a doenca, ou encarecendo 0 adoecimento no trabalho através de cobranca de
impostos ou premiando a prevencdo (CODO, 2010). Sendo assim, € fundamental que o
Estado possua ferramenta adequada para identificar onde estdo os agravos, e a partir da
constatacdo, elaborar politicas pablicas de prevencao e punicao.

A principal arma do Estado para o conhecimento e prevencdo da saude do trabalhador
era a Comunicacdo de Acidente do Trabalho (CAT). Nos termos do Art. 11 da Lei n°
5.316/1967, a empresa deveria comunicar o acidente de trabalho a Previdéncia Social dentro

de 24 horas, sob pena de multa. Com a CAT, esperava-se ter a vigilancia, o controle e o



54

pagamento por parte das empresas dos danos em saude do trabalhador. A politica em salde
do trabalhador baseada estritamente na CAT, entretanto, naufragou, uma vez que essa
metodologia induziu a subnotificacdo. Se emitesse a CAT, o empregador teria gastos. Além
de reconhecer a ocorréncia de danos a satde do trabalhador em seu ambiente de trabalho, o
empregador deveria custear os primeiros 15 dias de afastamento do trabalhador®, o FGTS
enquanto o contrato de trabalho permanecesse suspenso®, garantir a estabilidade proviséria no
emprego por no minimo 12 meses apds o retorno ao trabalho, sem mencionar a elevagio da
tributacdo com o SAT — Seguro de Acidente de Trabalho.

Se ndo bastassem o0s encargos ja mencionados pela emissdo da CAT, o
reconhecimento do agravo a saude do trabalhador também poderria ocasionar o dever de

® Lei n° 8.213/91: Art. 59. O auxilio-doenca sera devido ao segurado que, havendo cumprido, quando for o caso, o periodo de
caréncia exigido nesta Lei, ficar incapacitado para o seu trabalho ou para a sua atividade habitual por mais de 15 (quinze)
dias consecutivos.

Lei n® 8.213/91: Art. 60. O auxilio-doenca sera devido ao segurado empregado a contar do décimo sexto dia do afastamento
da atividade, e, no caso dos demais segurados, a contar da data do inicio da incapacidade e enquanto ele permanecer incapaz.
§ 3° Durante os primeiros quinze dias consecutivos ao do afastamento da atividade por motivo de doenca, incumbira a
empresa pagar ao segurado empregado o seu salario integral.

® Lei n° 8.036/90: Art. 15. Para os fins previstos nesta lei, todos os empregadores ficam obrigados a depositar, até o dia 7
(sete) de cada més, em conta bancéria vinculada, a importancia correspondente a 8 (oito) por cento da remuneragéo paga ou
devida, no més anterior, a cada trabalhador, incluidas na remuneracéo as parcelas de que tratam os arts. 457 e 458 da CLT e a
gratificacdo de Natal a que se refere a Lei n° 4.090, de 13 de julho de 1962, com as modificaces da Lei n° 4.749, de 12 de
agosto de 1965.

§ 52 O depdsito de que trata o caput deste artigo € obrigatorio nos casos de afastamento para prestacdo do servigo militar
obrigatorio e licenga por acidente do trabalho.

10| ej n° 8.213/91: Art. 118. O segurado que sofreu acidente do trabalho tem garantida, pelo prazo minimo de doze meses, a
manutencao do seu contrato de trabalho na empresa, ap6s a cessacdo do auxilio-doenga acidentario, independentemente de
percepcéo de auxilio-acidente.

Stmula n° 378do TST: ESTABILIDADE PROVISORIA. ACIDENTE DO TRABALHO. ART. 118 DA LEI N
8.213/1991.

| - E constitucional o artigo 118 da Lei n° 8.213/1991 que assegura o direito a estabilidade provisoria por periodo de 12 meses
apos a cessacdo do auxilio-doenga ao empregado acidentado.

Il - S8o pressupostos para a concessdo da estabilidade o afastamento superior a 15 dias e a consequente percepcao do auxilio-
doenca acidentério, salvo se constatada, apdés a despedida, doenga profissional que guarde relagdo de causalidade com a
execuc¢do do contrato de emprego.

11l — O empregado submetido a contrato de trabalho por tempo determinado goza da garantia proviséria de emprego
decorrente de acidente de trabalho prevista no art. 118 da Lei n® 8.213/91.

11| ej n° 8.212/91: Art. 22. A contribuicfo a cargo da empresa, destinada & Seguridade Social, além do disposto no art. 23, é
de:

Il - para o financiamento do beneficio previsto nos arts. 57 e 58 da Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, e daqueles
concedidos em razdo do grau de incidéncia de incapacidade laborativa decorrente dos riscos ambientais do trabalho, sobre o
total das remuneragdes pagas ou creditadas, no decorrer do més, aos segurados empregados e trabalhadores avulsos:

a) 1% (um por cento) para as empresas em cuja atividade preponderante o risco de acidentes do trabalho seja considerado
leve;

b) 2% (dois por cento) para as empresas em cuja atividade preponderante esse risco seja considerado médio;

c) 3% (trés por cento) para as empresas em cuja atividade preponderante esse risco seja considerado grave.

§ 3° O Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social podera alterar, com base nas estatisticas de acidentes do trabalho,
apuradas em inspecdo, o enquadramento de empresas para efeito da contribuicdo a que se refere o inciso |1 deste artigo, a fim
de estimular investimentos em prevencéo de acidentes.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art457
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Decreto-Lei/Del5452.htm#art458
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L4090.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L4749.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L4749.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8213cons.htm#art57
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8213cons.htm#art58
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reparacdo civil, através de indenizagBes por danos morais, materiais e estéticos'. Além do
onus com o trabalhador, o empregador também poderia ser compelido a ressarcir o Estado,
reembolsando os gastos despendidos pela Previdéncia Social com o custeio do beneficio por
incapacidade ao trabalhador.

Considerando essa gama de despesas que decorrem da emissdo da CAT,
interessadamente, a classe patronal optou por deixar de notificar, preencher e entregar a CAT
em parte consideravel dos casos. Com isso, o Estado passou a trabalhar com dados inveridicos
sobre saude no trabalho, devido a subnotificacdo. Frise-se que os dados eram restritos aos
trabalhadores vinculados ao seguro de acidente de trabalho (SAT). Em relacdo aos néo
vinculados, sequer existia notificacao.

Com o Nexo Técnico Epidemiolégico Previdenciario (NTEP), o cenario mudou.
Independentemente da emissao da CAT, o perito previdenciario poderia reconhecer o nexo de
causalidade da doenca com o trabalho através do cruzamento dos dados da doenca do
trabalhador e a atividade econdmica do empregador.

O NTEP, introduzido pela Lei n° 11.430/06%, é uma ferramenta epidemioldgica para
apontar relacGes entre saude e trabalho, através do cruzamento do diagnostico do problema
de salde do trabalhador, identificado pela Classificacdo Internacional de Doenga (CID), com
a Classificagdo Nacional das Atividades Econdmicas (CNAE) do empregador.

Essa mudanca de metodologia ofereceu ao pais uma melhor compreensdo da
incidéncia de doencas no trabalho; ao empresario, a consciéncia dos agravos que esta
promovendo; e ao Estado, a possibilidade de realizar acdes preventivas e ressarcitorias pelos
gastos despendidos. Antes do NTEP, a comprovacéo da relacéo de causalidade da doenga com
o trabalho era imputada ao trabalhador. Agora, ha uma inversdo do énus, um reconhecimento
automatico da relacdo, incumbindo ao empregador a contraprova. O NTEP, portanto, permite

que as relacdes entre salde e trabalho possam ser localizadas e que se possa atuar sobre elas

12 Constituigdo Federal de 1988: Art. 7° S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria
de sua condi¢&o social:

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizagéo a que este esta obrigado,
quando incorrer em dolo ou culpa;

1% | ei n° 8.213/91: Art. 21-A. A pericia médica do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) considerara caracterizada a
natureza acidentaria da incapacidade quando constatar ocorréncia de nexo técnico epidemioldgico entre o trabalho e o agravo,
decorrente da relagdo entre a atividade da empresa ou do empregado doméstico e a entidade mérbida motivadora da
incapacidade elencada na Classificagdo Internacional de Doengas (CID), em conformidade com o que dispuser o
regulamento.

§ 1° A pericia médica do INSS deixara de aplicar o disposto neste artigo quando demonstrada a inexisténcia do nexo de que
trata o caput deste artigo.

§ 2° A empresa ou o empregador doméstico poderdo requerer a ndo aplicacdo do nexo técnico epidemioldgico, de cuja
decisdo cabera recurso, com efeito suspensivo, da empresa, do empregador doméstico ou do segurado ao Conselho de
Recursos da Previdéncia Social.
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com mais clareza e velocidade, permitindo revelar novos nexos entre os agravos e o trabalho.
Permite-se, ainda, reduzir a subnotificagdo, aumentar o conhecimento sobre 0s agravos em
saude do trabalhador e, ao Estado, tomar providéncias quanto a atividades e empresas que
provocam doencas e mortes (CODO, 2010).

Na decada de 1990, eram notificadas por CAT cerca de 5 mil doencas e, em 2006,
ainda pela CAT, existiam 27 mil doencas registradas. Houve um gradativo reconhecimento de
doencas do trabalho ao longo dos anos, e o salto vertiginoso deu-se a partir de abril de 2007,
com a implantacdo do NTEP. As incapacidades temporarias acidentarias saltaram de 137 mil
casos em 2006 para 274 mil casos em 2007, ou seja, um crescimento de 201%. O grande salto
do NTEP ocorreu no setor econdmico de servi¢cos, com o grande nimero de doencas
osteomusculares, ou seja, a LER/DORT. O registro anterior, de cerca de 18 mil casos, saltou
para 117 mil (CODO, 2010, p. 11-19).

Mesmo com a melhora do cenério de reconhecimento do nexo com o trabalho através
do NTEP, ainda ha muito a avangar no que se refere a protecdo do trabalhador. Os boletins
quadrimestrais sobre beneficios por incapacidade da Previdéncia Social sdo informes
produzidos pelo Ministério da Previdéncia Social, por meio da Coordenacdo Geral de
Monitoramento de Beneficios, que visam a divulgar e esclarecer o cenério de concessao de
beneficios com o objetivo de subsidiar as politicas publicas afetas as areas de Saude,
Trabalho, Assisténcia e Previdéncia Social. A analise desses documentos nos permite elaborar
algumas considerac@es acerca do quadro de beneficios no pais.

De acordo com o “Segundo Boletim Quadrimestral sobre Beneficios por Incapacidade
da Previdéncia Social” (BRASIL, 2014), de 2004 a 2013, ocorreu uma expansdo de vinculos
empregaticios formais na ordem de 69%, passando de 25 milhdes para aproximadamente 43
milhGes. A concessao do beneficio auxilio-doenca, por sua vez, aumentou de 1,8 milhdo em
2004 para 2,5 milhdes em 2013, configurando um aumento de 36%. O auxilio-doenca
acidentério, especificamente, sofreu incremento de concessdo na ordem de 84% no periodo.
Este aumento, em particular, estd relacionado a metodologia do Nexo Técnico
Epidemioldgico Previdenciario, assim como é constatado pelo préprio Ministério da
Previdéncia Social, no referido Boletim: “Além da mudanca na sistemética de concessdo dos
beneficios acidentarios, vislumbra-se que o aumento na concessdo de beneficios com essa
natureza esteja também, em grande medida, relacionado as formas atuais de organizacao do
trabalho e aos processos de trabalho a elas associados”.

As principais causas de concessdo de auxilio-doenca comum séo as Doencas do

Sistema Osteomuscular e do Tecido Conjuntivo (Cédigo M da CID-10) e os Transtornos
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Mentais e Comportamentais (Cédigo F da CID-10). Entre as vinte principais causas de
concessdo de auxilio-doenga comum no periodo, mais da metade (55%) pertencem ao Grupo
M e F da CID-10. Destacam-se a Dorsalgia (M54), Outros Transtornos de Discos
Intervertebrais (M51), Dor Lombar Baixa (M54.5), Episodios Depressivos (F32), Lumbago c/
Ciatica (M54.4), Sinovite e Tenossinovite (M65), Lesdes do Ombro (M75), Transtornos
Internos dos Joelhos (M23), Episodio Depressivo Grave sem Sintoma Psicético (F32.2) e
Gonartrose (M17). Os Episodios Depressivos (F32) figuram no 5° lugar, com 371.967 mil
beneficios concedidos.

J&, em relacdo & concessdo de auxilio-doenga acidentario, entre os vinte principais
agravos, as causas traumaticas, incluidas no grupo S da CID 10 sdo as mais presentes, com
59,82% dos casos. O Boletim destaca que “este fato significa que justamente os agravos com
solucdes de prevencdo mais factiveis, como protecdo de maquinas e equipamentos, sao
aqueles que mais prevalecem”. Destacam-se ai as Fraturas de outros dedos (S62.6), Fratura ao
nivel do punho e da méo (S62), Dor lombar baixa (M54.5), Dorsalgia (M54), Sinovite e
Tenossinovite (M65), Lesdes do ombro (M75), entre outras. Entre os principais agravos
também constam a Sindrome do Manguito Rotador (M75.1) e a Sindrome do Tunel do Carpo
(G56.0), consideradas LER/DORT.

Importante ressaltar que os agravos do grupo F (transtornos mentais) sequer figuram
entre as vinte principais causas de afastamento por auxilio-doenca acidentario. Enquanto na
concessdo de auxilio-doenca comum, a porcentagem dos agravos constantes na relacdo dos
agrupamentos CID 10 M e F é de 47,63%, entre as vinte mais frequentes para a concessao do
beneficio de natureza acidentaria, essa porcentagem cai para 30%. Cerca de 70% das vinte
moléstias que mais acarretam a percepcdo de beneficios acidentarios estdo ligados a causas
ergondmicas e aquelas relacionadas a eventos traumaticos (Grupo S da CID-10).

Mesmo ndo figurando entre as vinte principais causas de concessdo de auxilio-doenca
acidentario, o Grupo F da CID-10 apresentou um aumento da ordem de 1964% para esta
concesséo, no periodo de 2004 a 2013. De 2006 a 2007 o numero de auxilios-doenca
acidentarios concedidos em razdo de transtornos mentais passou de 615 para 7.695 e, no ano
seguinte, para 12.818.

Denota-se, portanto, a dificuldade vivenciada pelos trabalhadores em obter o
reconhecimento do nexo causal do adoecimento com o trabalho, especialmente em relagédo aos
agravos do grupo F, os transtornos mentais relacionados ao trabalho. Por isso, um dos

maiores problemas atuais continua sendo a busca pelo reconhecimento da relagdo doenca-
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trabalho e o limbo previdenciario ao qual milhares de trabalhadores sdo submetidos
diariamente, como demonstraremos a seguir.

A legislacdo vigente estalece a seguinte ordem cronoldgica de procedimentos a ser
adotado pelo trabalhador adoecido: apresentando incapacidade para o trabalho, ou seja,
estando impossibilitado de realizar suas atividades laborativas, o trabalhador é afastado por
um profissional médico para realizar tratamento e readquirir a capacidade para o trabalho. Se
o afastamento perdurar até 15 dias, o contrato de trabalho é considerando interrompido e,
nesse caso, 0 empregador deve custear a remuneracdo do trabalhador. Caso o trabalhador
necessite se afastar por mais de 15 dias, seu contrato de trabalho € considerado suspenso e a
responsabilidade pela remuneracéo do trabalhador fica a cargo da Previdéncia Social.

Para conceder o beneficio por incapacidade ao trabalhador, a Previdéncia exige que o
segurado se submeta a uma pericia médica que analisard sua capacidade laborativa e atestara
se o trabalhador estd ou ndo incapacitado para o trabalho. Preenchendo, portanto, os requisitos
objetivos de qualidade de segurado e incapacidade laborativa, fara jus o trabalhador ao
beneficio auxilio-doenca, concedido pela incapacidade total ou temporaria para o trabalho.

O beneficio auxilio-doenca'® possui duas espécies: o auxilio-doenca comum, que
recebe o codigo n® 31, concedido para doengas de qualquer natureza, e o auxilio-doenca
acidentario, que recebe o cddigo n° 91, concedido para doencas relacionadas ao trabalho. A
busca pelo beneficio previdenciario pode ocorrer sem traumas, quando o trabalhador obtém o
reconhecimento de sua incapacidade pelo érgdo previdenciario, recebe o beneficio pelo
periodo que necessita se tratar, recupera sua capacidade laborativa e retorna ao trabalho em
perfeitas condi¢des de salude. Todavia, na maioria das vezes, essa busca pelo beneficio torna-
se uma verdadeira via crucis.

Uma possivel situacdo em que a busca pelo beneficio é dificultada é aquela em que o
trabalhador obtém o reconhecimento de sua incapacidade, porém ndo conseque O
reconhecimento do nexo com o trabalho. Nesse caso, ao obter alta e retornar ao emprego, ndo
desfruta da estabilidade que seria concedida pelo auxilio-doenca acidentario e pode ser
dispensado pelo empregador sem qualquer tipo de 6nus a empresa.

Uma segunda situacdo, ainda de maior gravidade, é aquela em o trabalhador néo

obtém o reconhecimento de sua incapacidade. Embora possua documentacdo que expresse

1% Lei n° 8.213/91: Art. 59. O auxilio-doenca sera devido ao segurado que, havendo cumprido, quando for o caso, o periodo
de caréncia exigido nesta Lei, ficar incapacitado para o seu trabalho ou para a sua atividade habitual por mais de 15 (quinze)
dias consecutivos.

Lei n° 8.213/91: Art. 60. O auxilio-doenca sera devido ao segurado empregado a contar do décimo sexto dia do afastamento
da atividade, e, no caso dos demais segurados, a contar da data do inicio da incapacidade e enquanto ele permanecer incapaz.



59

opinido formal de equipe de assisténcia sobre existéncia de limitagédo para o trabalho atual, a
pericia médica ndo reconhece seu quadro de incapacidade e Ihe nega o beneficio.

Nesse cenario o trabalhador encontra-se no que tem sido denominado pela doutrina e
jurisprudéncia trabalhista de “limbo previdenciario”, ou “emparedamento”. Nessa situacdo, 0
trabalhador ndo apresenta condi¢bes de trabalho e recebe recusa da pericia médica da
Previdéncia Social. Ao retornar ao trabalho, conduta obrigatdria sob pena de rescisdo do
contrato por justa causa decorrente de abandono de emprego®, precisa receber autorizagdo do
médico da empresa para retornar as suas atividades. Caso ndo obtenha tal autorizacéo,
encontrasse num fogo cruzado: ndo tem autorizagdo para retornar ao trabalho, tampouco
obtém o beneficio previdenciério.

A decisdo médica que deve prevalecer, segundo o critério legal, € do perito da
Previdéncia Social®.

O problema dessa questdo € que o trabalhador necessariamente devera buscar o Poder
Judiciario para obter seu direito. Entendendo de fato estar incapacitado, devera voltar-se
contra a Previdéncia Social, através de uma acdo acidentaria, cuja competéncia jurisdicional é
a Justica Estadual Comum, nos termos do Art. 109" da Constituicdo Federal. Entendendo
estar apto ao trabalho, devera voltar-se contra seu empregador para postular sua reintegracdo
no emprego, através de acdo trabalhista, cuja competéncia jurisdicional é a Justica do
Trabalho, nos termos do Art. 114" da Constituicdo Federal.

% Stimula n° 32 do TST: ABANDONO DE EMPREGO (nova redagéo) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003. Presume-
se 0 abandono de emprego se o trabalhador nédo retornar ao servigo no prazo de 30 (trinta) dias apés a cessa¢do do beneficio
previdenciario nem justificar o motivo de ndo o fazer.

18] ei 605/1949.

Art. 6° Ndo sera devida a remuneragdo quando, sem motivo justificado, o0 empregado ndo tiver trabalhado durante toda a
semana anterior, cumprindo integralmente o seu horario de trabalho.

§ 1° Sdo motivos justificados:

e) a falta ao servico com fundamento na lei sobre acidente do trabalho;

f) a doenca do empregado, devidamente comprovada;

§ 2° A doenca sera comprovada mediante atestado de médico da instituicdo da previdéncia social a que estiver filiado o
empregado, e, na falta deste e sucessivamente, de médico do Servigo Social do Comércio ou da Indistria; de médico da
empresa ou por ela designado; de médico a servigo de representagdo federal, estadual ou municipal incumbido de assuntos de
higiene ou de salde publica; ou ndo existindo estes, na localidade em que trabalhar, de médico de sua escolha.

Stmula n° 15 do TST - ATESTADO MEDICO: A justificacdo da auséncia do empregado motivada por doenca, para a
percepcéo do salério-enfermidade e da remuneracéo do repouso semanal, deve observar a ordem preferencial dos atestados
médicos estabelecida em lei.

7 Constituigio Federal de 1988: Art. 109. Aos juizes federais compete processar e julgar:

I - as causas em que a Unido, entidade autarquica ou empresa publica federal forem interessadas na condicdo de autoras, rés,
assistentes ou oponentes, exceto as de faléncia, as de acidentes de trabalho e as sujeitas a Justica Eleitoral e a Justiga do
Trabalho.

18 Constituicdo Federal de 1988: Art. 114. Compete & Justica do Trabalho processar e julgar: VI as agdes de indenizagéo por
dano moral ou patrimonial, decorrentes da relacéo de trabalho;



60

O agravamento da questdo decorre do fato de que a decisdo da pericia trata-se de uma
deciséo oficial, um ato administrativo cuja anulacdo depende de uma reviséo judicial. Essa
revisao delonga tempo, pois o procedimento processual € moroso. Raramente, mesmo com 0s
instrumentos de tutela de urgéncia e evidéncia da legislacdo processual civil, obtém-se
decisdo para restabelecimento ou concessdo de beneficio sem que ocorra o parecer do perito
judicial.

Esse cenario de dificuldades decorrentes do proprio sistema legal, muitas vezes agrava
0 quadro de saude do trabalhador, especialmente no que se refere a saude mental. Sem
remuneracao, ndo possui condi¢es de manutencdo propria ou de sua familia, o que se torna
nova fonte de sofrimento para o trabalhador.

Atualmente predominam os julgados® que determinam a obrigagdo do empregador de
custear a remuneracdo do trabalhador. Certo é que, a decisdo judicial, por melhor que seja
tanto na esfera estadual como trabalhista, ndo compensara o sofrimento do trabalhador nesse
periodo em que esteve “emparedado”.

Nesse contexto, conclui-se que a organizacao produtiva e a propria sociedade estdo em
constante tranformacdo. O que se poderia chamar de evolucdo, na verdade, pode ser assim

classificada apenas para uma seleta parcela da sociedade, a patronal. Atualmente, 1% da

¥ RECURSO DE REVISTA. AFASTAMENTO PREVIDENCIARIO. CESSACAO DO BENEFICIO. ‘ALTA’ POR
PARTE DA AUTARQUIA PREVIDENCIARIA. PERIODO DE DISCUSSAO QUANTO A DECISAO
PREVIDENCIARIA (PERfODO DE ‘LIMBO’). DETERMINACAO DE PAGAMENTO DE SALARIOS POR PARTE DA
EMPREGADORA. AUSENCIA DE VIOLACAO A DISPOSITIVO DE LEI. 1. Trata-se de Agravo de Instrumento
objetivando o processamento de recurso de revista fundamentado na alinea ¢ do art. 896 da Consolidagdo das Leis do
Trabalho. 2. No caso concreto, o Regional considerou devido o pagamento de salérios durante o periodo em que o beneficio
previdenciario da agravada foi cessado e esta aguardava o resultado da decisdo judicial onde se discutia tal questdo. 3. A
decisdo Regional € incensuravel, pois, uma vez concedida a alta médica pelo INSS, a agravada, caberia a empresa, ciente do
fim da causa suspensiva do contrato de trabalho, reinseri-la ao trabalho em funcfes compativeis com a sua saude,
convocando a formalmente para o retorno ou encaminha-la novamente a previdéncia social. Preferindo, a agravante, aguardar
o resultado dos recursos administrativos e judiciais, optou pela manutencéo do vinculo de emprego sem a exigéncia de labor
pelo empregado, subsistindo o dever de cumprir todas as suas obriga¢fes decorrentes do contrato, dentre elas a de pagar os
salarios correspondentes, nos termos do art. 483, da CLT. 4. Como a agravante discute 0 pagamento de salarios apds a alta
previdenciaria, ndo ha violagdo literal ao artigo 59, da Lei 8.213/91, que contempla a situagdo em que é devido o pagamento
do auxilio-doenca. Também ndo ha violagdo direta ao artigo 75,8 3° do Decreto 3.048/99. Isto porque a previsdo de
pagamento de salarios nos primeiros quinze dias de afastamento, ndo exclui a possibilidade de a empresa pagar o salario em
outros periodos. Nao se pode olvidar que a empresa detém uma funcao social e, como tal, deve possibilitar o retorno do
trabalhador as suas atividades laborais, ainda que em outra fungdo compativel. Registre-se, ainda, que o contrato ndo estava
mais suspenso e, desse modo, deve haver o regular pagamento de salarios, principal obrigagdo por parte do empregador, no
curso do contrato de trabalho. Agravo de Instrumento conhecido e ndo provido. (AIRR - 8170005.2008.5.15.0089 , Relatora
Desembargadora Convocada: Luiza Lomba, Data de Julgamento: 21/10/2015, 1* Turma, Data de Publicacdo: DEJT
23/10/2015).

ALTA PREVIDENCIARIA. RETORNO DO EMPREGADO. RECUSA DO EMPREGADOR. EFEITOS DO CONTRATO
DE TRABALHO. Se o empregador mantém em vigor o contrato de trabalho da empregada, mesmo ap6s o INSS e a Justica
Federal terem indeferido o restabelecimento do beneficio previdenciario, ao fundamento de existéncia de capacidade
laborativa, ele deve arcar com todos os efeitos pecunidrios da auséncia de suspensdo do contrato de trabalho, mesmo néo
tendo havido prestacdo de servi¢o. (TRT-3 - RO: 00475201113603009 0000475-44.2011.5.03.0136, Relator: Convocado
Jesse Claudio Franco de Alencar, Quinta Turma, Data de Publicagdo: 30/01/2012 27/01/2012. DEJT. Pagina 88. Boletim:
Néo.)
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populacdo global detém a mesma riqueza dos 99% restantes®, conforme relatério apresentado
aos lideres do mundo dos negdcios e da politica reunidos no Férum Econémico Mundial de
Davos (REUBEN, 2016)), como pedido para que tomem medidas para enfrentar a
desigualdade no mundo.

O cenario atual brasileiro, por sua vez, ndo € menos preocupante. Vivendo o pais
tempos de crise politica?! e sendo conduzido por um governo temporario e ilegitimo, imputa-
se a classe operaria a conta por anos de corrupcdo e desmandos institucionais. O cenario de
opressao aos trabalhadores é cada dia mais notorio. Segundo o atual Ministro interino da Casa
Civil, Eliseu Padilha (apud DOCA, 2016), “temos que caminhar no rumo da terceirizagéo e da
reforma da Previdéncia”. O mesmo ministro afirma que temos de acabar com a CLT como
solucdo para a competitividade e “olhar rumo ao amanha, ver o que os paises desenvolvidos
estdo fazendo” (REDACAO RBA, 2016). Situacdo ainda mais agravante decorre da fala do
atual Presidente do TST que defende a flexibilizacdo das leis trabalhistas, afirmando que a
Justica do Trabalho continua muito paternalista (CUNHA, 2016). Em tempo, 20 dos 27
Ministros da Corte rebateram a posicao do Presidente e manifestaram repudio ao desmonte da
Justica do trabalho e dos Direitos Trabalhistas (JORNAL GGN, 2016).

Segundo dados do referido boletim da Previdéncia Social, a duracdo média dos
beneficios auxilio-doenca comum e acidentrio, que em 2004 era de 209 a 223 dias,
respectivamente, diminuiu em 2012 para 195 e 190 dias, respectivamente. Atualmente, esse
cenario tem sido indicado pelo governo federal provisorio e pela classe empresarial como um
dos pilares da crise econémica nacional, motivando inclusive a promulgacdo de uma recente
medida provisoria que visa, entre outras regulamentagdes, a instituir um “Bonus Especial de

Desempenho” para os peritos do INSS, que estimulara a concessdo de altas aos segurados.

MEDIDA PROVISORIA N° 739, DE 7 DE JULHO DE 2016.

Art. 22 Fica instituido, por até vinte e quatro meses, o Bonus Especial de
Desempenho Institucional por Pericia Médica em Beneficios por Incapacidade -
BESP-PMBI.

Art. 32 O BESP-PMBI sera devido ao médico perito do INSS por cada pericia
médica realizada nas Agéncias da Previdéncia Social, atendidos os seguintes
requisitos:

| - a pericia deveréa ser realizada em relacdo a beneficios por incapacidade mantidos
sem pericia pelo INSS ha mais de dois anos, contados da data de publicacdo desta
Medida Provisoria; e

2 Estudo da organizagdo ndo-governamental britanica Oxfam, baseado em dados do banco Credit Suisse relativos a outubro
de 2015. http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2016/01/160118_riqueza_estudo_oxfam_fn, acesso em 27/06/2016, as
16:55.

2L A presente dissertacdo estd sendo concluida em época de processo de impeachment em curso, com a
presidenta provisoriamente afastada.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/mpv%20739-2016?OpenDocument
http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2016/01/160118_riqueza_estudo_oxfam_fn
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Il - a realizagdo das pericias médicas devera representar acréscimo real a capacidade
operacional ordinaria de realizacdo de pericias médicas pelo médico perito e pela
respectiva Agéncia da Previdéncia Social.

Art. 42 O BESP-PMBI correspondera ao valor de R$ 60,00 (sessenta reais) por
pericia realizada, na forma do art. 32

Art. 52 O BESP-PMBI gerara efeitos financeiros de 12 de setembro de 2016 a 31 de
agosto de 2018, ou em prazo menor, desde que ndo reste nenhum beneficio por
incapacidade sem revisdo realizada ha mais de dois anos, contados da data de
publicagdo desta Medida Provisoria.

Art. 62 O pagamento de adicional pela prestagdo de servico extraordinario ou
adicional noturno nédo sera devido no caso de pagamento do BESP-PMBI referente a
mesma hora de trabalho.

Art. 72 O BESP-PMBI nédo sera incorporado aos vencimentos, a remuneragdo ou aos
proventos das aposentadorias e das pens@es, e ndo servira de base de célculo para
beneficios ou vantagens, nem integrara a base de contribuicdo previdenciaria do
servidor.

Art. 82 O BESP-PMBI podera ser pago cumulativamente com a Gratificacdo de
Desempenho de Atividade de Pericia Médica Previdenciaria - GDAPMP, desde que
as pericias que ensejarem 0 seu pagamento sejam computadas na avaliagdo de
desempenho referente 8 GDAPMP.

A perspectiva atual de protecdo a saude dos trabalhadores, portanto, é extremamente
negativa. Ha4 um cenario de caos e desconstrucdo em curso. Os dados da Previdéncia Social ja
confirmavam a dificuldade de obtencdo de beneficio por incapacidade e, principalmente, o
reconhecimento do agravo como acidentario. Agora, a luta operéria se prolongara, na medida
em que se estabeleceu através da MP n° 739/2016 um verdadeiro estimulo a alta programada.

Observa-se, portanto, que o cendrio histérico e contemporaneo da organizacao
produtiva do trabalho e da sociedade estdo em constante transformacdo. Essas alteragdes
impactuam diretamente na ocorréncia de assédio moral no trabalho.

No capitulo seguinte, demonstraremos através de estudos especificos sobre o tema, o
gue se entende por assédio moral, quais suas caracteristicas e classificacdes, de que forma o
ordenamento juridico reconhece a problematica e, por fim, de que forma a violéncia moral no

trabalho repercute na satde dos trabalhadores.
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CAPITULO 2 - ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Os estudos da area de assédio moral apontam o psicélogo alemdo Heinz Leymann e a
psiquiatra francesa Marie-France Hirogoyen como os pioneiros na analise da violéncia
psicoldgica no mundo do trabalho.

Leymann propds, no inicio da década de 1980, estudar os impactos psicoldgicos de
trabalhadores expostos a comportamentos humilhantes no ambiente de trabalho e foi o
responsavel pela criacdo dos conceitos mobbing e psicoterror.

De acordo com Guimardes e Rimoli (2006), a palavra mobbing deriva da etologia,
ciéncia que estuda o comportamento animal. O termo refere-se a atitude defensiva e agressiva
de um grupo de animais contra um individuo tido como predador. O conceito de mobbing foi
proposto pela primeira vez pelos bidlogos Niko Tinbergen e Konrad Lorenz em seus estudos
com gaivotas e gansos. No contexto etoldgico, pode-se definir o comportamento de mobbing

como:

um ataque coletivo direcionado a um alvo considerado perigoso, por exemplo, um
predador. Normalmente, este ataque envolve varios individuos da mesma espécie ou
de espécies diferentes que tentam confundir o intruso com muitas vocalizagdes e
ameacas a distancia, afligindo-o com ataques sucessivos. O grupo de forma ordenada
ataca o alvo para afastar o mal potencial (GUIMARAES; RIMOLI, 2006, p. 184).

A similitude do comportamento animal com aquele observado em algumas situagdes
no ambiente de trabalho permitiu que estudos comegassem a utilizar o conhecimento da area
da zoologia para aprofundar as pesquisas no campo das relacdes entre humanos. A partir dai,

diversas expressdes tém sido utilizadas em diferentes paises para designar o fendbmeno.

Na Franca — Harcélement moral (assédio moral), Italia — molestie psicologiche, — na
Inglaterra, Austrdlia e Irlanda - Bullying, Bossing, Harassment (tiranizar), nos
Estados Unidos, Paises noérdicos, balticos e da Europa Central — Mobbing
(molestar), no Japdo — Murahachibu (ostracismo social), em Portugal — Coaccéo
moral, nos paises hispanicos — Acoso moral, acoso psicoldgico ou psicoterrorismo,
no Brasil — Assédio moral, assédio psicolégico, mobbing. A diversidade de
expressdes obedece a variedade cultural e a &nfase que se deseja colocar sobre algum
dos multiplos aspectos que levam a violéncia psicolégica no trabalho. Se por um
lado, essas diferentes denominagdes sdo uma riqueza, por outro, a tentativa de
definigdo e descricdo deste fendmeno em nivel universal se vé comprometida e exige
uma aproximagcao progressiva e um intercdmbio de conhecimentos, teorias, estudos e
préticas transculturais (GUIMARAES; RIMOLLI, 2006, p. 184).

Na literatura internacional, mobbing e bullying sdo os termos mais utilizados para

designar essa forma de violéncia psicologica. Leymann (1996) propGs designar o termo
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mobbing para o comportamento de agressdo dos adultos no trabalho, caracterizado por uma
grande violéncia psicoldgica, e reservar o termo bullying para a violéncia perpetrada pelas
criancas e jovens na escola, marcada por atos de agressdo fisica.

Violéncia, por si so, € definida pela Organizacdo Mundial da Saude - OMS (2002, p.
5) como o uso de forca fisica ou poder, em ameaca ou na pratica, contra si proprio, outra
pessoa ou contra um grupo ou comunidade que resulte ou possa resultar em sofrimento,
morte, dano psicologico, desenvolvimento prejudicado ou privagdo. Com o desenvolvimento
dos estudos da violéncia no trabalho, o tema ganhou forca e passou a ser pesquisado e
debatido ao redor do mundo. Hirigoyen (2006) desenvolveu a obra “Mal-estar no trabalho”, a
mais impactante sobre o assunto, sendo considerada a autora da expressao assédio moral. Para
a estudiosa, o termo assédio € utilizado como significado de ataques constantes e repetidos
gue ameacam a integridade psicoldgica da vitima. J& o termo moral é designado como
comportamentos nao aceitaveis na vida em sociedade. Desse modo, assédio moral e violéncia
moral sdo expressdes sinbnimas adotadas para identificar as préaticas reiteradas de condutas
perversas praticadas em relacdo aos trabalhadores.

No Brasil, o debate ganha intensidade a partir do estudo realizado por Barreto (2013)
intitulado “Violéncia, saude e trabalho: uma jornada de humilhagcdes”. Margarida Barreto €
referéncia do tema nos estudos nacionais, pois € a primeira autora que aborda a violéncia
moral no trabalho relacionando — a partir da analise de relatos de sofrimentos e humilhaces
de trabalhadores dos setores quimico, cosmético, farmacéutico e plastico do Estado de S&o
Paulo — os impactos das perversidades no ambiente de trabalno com a salde dos
trabalhadores. Apos colher o relato de mais de 2000 funcionarios de 97 empresas de grande,
médio e pequeno porte, a estudiosa constatou consequéncias da humilhacdo na vida dos
trabalhadores. Tais consequéncias eram decorrentes, principalmente da ruptura do trabalho e
consequente sofrimento com o desemprego e da indiferenca com que médicos e entidades
sindicais tratavam os relatos de assédio.

Entre os juristas, Oliveira é citado como referéncia a partir do estudo intitulado “Dano
pessoal no direito do trabalho” (2010), em que apresenta minuciosa analise da protecdo juridica dos
direitos da personalidade nas relagGes de trabalho.

A partir dessas consideragdes, procuraremos agora definir o conceito de assédio moral,
caracterizando-o e explicitando suas espécies.

O assédio moral ndo é um fendmeno recente e nem mesmo adstrito a determinada

regido ou pais. Sua pratica € mundialmente conhecida, sendo considerada tdo antiga quanto o
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proprio trabalho organizado. Configura-se como um objeto complexo e de dificil definicéo,

como demonstram Barreto e Heloani, abaixo:

Se 0 assédio é um processo complexo, devemos evitar conceitos simplistas, inaptos
ou inadequados sobre 0 que é ou ndo é, em uma va tentativa de dar conta de todas as
variaveis, geradores de uma constelacao de danos morais e que atingem a dignidade,
a salde, a liberdade e a personalidade, impondo dor e violando direitos
fundamentais. Entretanto, é necessario resguardar o conceito de toda agdo que cause
desconforto, 0 que evitara sua banalizagdo (BARRETO; HELOANI, 2015, p. 557).

A importancia da definicdo do fenbmeno assédio moral possui, portanto, dupla
finalidade. Por um lado, é fundamental para o debate e divulgacdo do tema e visa a
demonstrar sua relevancia e o necessario combate e prevencédo, por outro lado, a delimitacdo
terminoldgica também tem por objetivo evitar sua banalizacdo, pois é preciso ter em mente
que o assédio sempre causa sofrimento a vitima; mesmo que ndo acarrete danos a saude,
outras dimensdes da vida do trabalhador podem ser atingidas, como a psicologica e a
emocional.

Do ponto de vista juridico, ndo é necessario o dano aparente ou a incapacidade
laborativa para configurar o assédio moral. O que se pune é a conduta abusiva. Assim, para
caracterizar o assédio moral, basta ser demonstrado o abuso comportamental do assediador,
independentemente de ter gerado ou ndo consequéncias a salde do trabalhador (OLIVEIRA,
2010, p. 200).

Assédio, segundo o Novo Dicionario Aurélio Basico da Lingua Portuguesa, significa
“insisténcia importuna, junto de alguém com perguntas, propostas, pretensoes, etc.; perseguir
com insisténcia” (FERREIRA, 1995). Para a adequada definicdo do conceito de assédio
moral, necessario se faz a analise de vozes da literatura reconhecidas como estudiosas da

tematica. Heinz Leymann define assédio moral como:

o fendmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicoldgica
extrema, de forma sistemética e recorrente e durante um tempo prolongado — por
mais de seis meses e que os ataques se repitam numa frequéncia média de duas
vezes na semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a finalidade de
destruir as redes de comunicacdo da vitima ou vitimas, destruir sua reputagéo,
perturbar a execucdo de seu trabalho e conseguir finalmente que essa pessoa ou
pessoas acabe abandonando o local de trabalho (LEYMANN, 1996, p. 120-121).

Da definicdo de Leymann, extraem-se alguns elementos caracterizadores, a saber:
conduta abusiva e sistematica, periodicidade, intencionalidade e consequéncias danosas. A
acdo praticada pelo agressor deve ser abusiva e violenta, ressaltando a expressdo “extrema”.

Trata-se de condutas que podem se manifestar com gestos, palavras, sinais e até mesmo de
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forma negativa, omissiva, deixando de transmitir informac@es a vitima. As hipoGteses passiveis
de enquadramento no elemento conduta sdo indmeras, conforme serd demonstrado nos
resultados alcancados na pesquisa, razdo pela qual o conceito de conduta abusiva deve
necessariamente ser abstrato, visando admitir qualquer acdo ou omissdo humana que se
caracterize como abusiva e humilhante no ambiente de trabalho.

A conducdo orquestrada e recorrente das agBes ou omissdes é outro elemento
caracterizador do fendmeno, segundo o autor. Dessa forma, atos isolados e Unicos néo
caracterizariam assédio. Conforme debate apresentado na secdo (2.1) dedicada a definicéo
juridica de assédio, discutiremos a possibilidade de ato Gnico também poder autorizar o dever
de reparacdo civil, ainda que ndo seja reconhecido para o direito como assédio moral.

A necessidade de periodicidade por tempo prolongado da conduta violenta €, sem
duvida, o elemento que mais merece ressalvas do conceito de Leymann. O autor fixa um lapso
temporal minimo (uma vez por semana e no minimo por seis meses), o0 que, além de ser um
requisito claramente desnecessario para a caracterizagdo do fendmeno, traz a vitima a
necessidade de suportar os constrangimentos por periodo demasiadamente longo, fato que
podera repercutir em sua saude fisica e mental. Ademais, fixar lapso temporal minimo traz
como consequéncias a possibilidade de fomentar a préatica violenta, pois, ciente dos requisitos
para a caracterizacdo, o agressor pode ver-se estimulado a realizar condutas perversas, desde
que respeite 0 prazo maximo para caracterizacao.

A critica ao periodo de reincidéncia de assédio proposto por Leymann justifica-se
também por outros fatores, especialmente no contexto contemporaneo das relacbes de
emprego no Brasil, em que a alta rotatividade da méo de obra, a crescente terceirizagéo e as
altas taxas de desemprego podem tornar mais escassos 0s contratos de trabalho com prazo de
duracdo superior a seis meses. Além disso, limitar a ocorréncia do assédio a periodicidade
minima de seis meses tornaria o fendmeno expressamente inaplicavel aos contratos de
experiéncia, cujo prazo maximo na legislacdo nacional é de noventa dias.

A intencionalidade é outro elemento extraido da licdo de Leymann. Exigir como
elemento caracterizador do fendmeno a intengdo do agente agressor de destruir as redes de
comunicacdo da vitima, sua reputacdo, perturbar a execucdo de seu trabalho e conseguir
finalmente que essa pessoa ou pessoas abandonem o local de trabalho, pode ocasionar a
auséncia de reconhecimento das condutas como assediantes e impedir uma correta e justa
protecdo ao trabalhador-vitima. Para o Direito, a intencdo do assediador, conforme sera
abordado na secdo seguinte, ndo descaracteriza a ilicitude da conduta, tampouco seu

reconhecimento como assédio moral, pois, para o Direito, a intencdo € o dolo de causar um
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dano, isto é, mesmo que ndo haja inten¢do, a mera conduta agressiva, praticada de forma
reiterada, podera gerar o reconhecimento do assédio. Para a Psicologia, o perfil e a
intencionalidade do agressor também ndo sdo fatos a serem considerados, uma vez que a
preocupacao recai sobre a saide mental da vitima e sua protecdo. Assim, a preocupacao estara
voltada para a total reparagdo dos danos suportados pela vitima

Por fim, ha a questdo das consequéncias da conduta abusiva. A finalidade das
agressdes possui um claro objetivo: conseguir que a vitima abandone o local de trabalho.

Embora objeto de discussdo e criticas, certo € que a compreensdo pioneira de
Leymann sobre o fendbmeno é digna de louvor, sendo o responsavel pela propagacdo do
estudo do tema. Marie-France Hirigoyen, também reconhecida internacionalmente por seus

estudos, apresenta defini¢éo de assédio moral similar a proposta por Leymann, como a seguir:

assédio moral é qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...)
que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho (HIRIGOYEN, 2006, p. 17).

Ao denominar o fenbmeno como assédio moral, Hirigoyen buscou empregar o verbo

assediar, entendido por ela como:

submeter sem tréguas a pequenos ataques repetidos, enfatizando a necessidade da
reiteragdo das condutas. Cada ataque tomado de forma isolada nao é
verdadeiramente grave; o efeito cumulativo dos microtraumatismos frequentes e
repetidos é que constituiu a agressdo (idem).

Ja o termo moral, segundo a autora, refere-se a uma tomada de posicdo. Trata-se
efetivamente de bem e de mal, do que se faz e ndo se faz, e daquilo que é considerado
aceitavel ou ndo em uma sociedade, na perspectiva ética ou moral. Hirigoyen, tal qual
Leymann, insiste na repeticdo ou sistematizacdo orquestrada de condutas para que os fatos se
enguadrem como assédio.

Além disso, a autora procura delimitar claramente o fenémeno e, para isso, lista
algumas condutas que, segundo ela, ndo devem ser classificadas como assedio. O estresse, a
gestdo por injuria e as mas condicbes de trabalho, por exemplo, ndo devem ser
caracterizadoras de assédio moral. No caso do estresse, por exemplo, Hirigoyen estabelece a

seguinte diferenca:

[0 estresse €] destruidor pelo excesso, ao passo que o assédio é destruidor por si so6.
Afirma como caracteristica diferencial para o assédio moral a importancia da
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humilhacéo e da falta de respeito. O objetivo na gestdo por estresse nao é destruir 0s
empregados, mas ao contrario, melhorar seu desempenho. O propdsito é o aumento
da eficiéncia ou da rapidez na realizacdo de uma tarefa. No estresse, contrariamente
ao assédio, ndo existe intencionalidade maldosa. No assédio, o alvo é o préprio
individuo, com um interesse mais ou menos consciente de prejudica-lo
(HIRIGOYEN, 20086, p. 23).

Em relacdo a gestao por injuria, Hirigoyen a define como “um tipo de comportamento
despdtico de certos administradores, despreparados, que submetem o0s empregados a uma
pressdo terrivel ou os tratam com violéncia, injuriando-os e insultando-os, com total falta de
respeito” (2006, p. 23). A autora, todavia, distingue injuria de assédio pelo fato de a mesma
ser aberta e notada por todos, ao passo que o assedio seria caracterizado por condutas veladas.

As mas condigdes de trabalho, por sua vez, também sdo excluidas do conceito de
assédio. Para a estudiosa, nesse ponto, o elemento intencionalidade se torna fundamental para
a caracterizacdo do fendmeno. Submeter empregados a ambientes mal iluminados, mal
instalados, bem como a sobrecargas de trabalho ndo significa assédio, a ndo ser que as
condigdes sejam intencionalmente direcionadas ao trabalhador-vitima com o escopo de
humilha-lo.

Em que pese o respeito pelas conclusdes da estudiosa francesa, certo € que a excluséo
dessas condicGes da caracterizacdo de fenbmeno merece reparo; isso porque desconsiderar a
gestdo por injuria, as mas condicdes de trabalho e o estresse como assédio € deixar de
reconhecer uma das mais presentes formas de assédio, qual seja, 0 assédio organizacional.

No Brasil, outros estudiosos do tema, inspirados pelos autores citados, também
apresentam definicBes que, pela relevancia merecem destaque. Barreto, maior referéncia
nacional no estudo das violéncias no trabalho numa perspectiva da Salde, assim define o
termo:

O assédio laboral resulta de uma jornada de humilhacGes, sendo, deste modo, uma
forma de tortura psicoldgica, que ocorre tanto na exposi¢do direta como indireta aos
atos negativos. Seu pressuposto é a repeticdo sistematica dos atos que humilham,
constrangem e desqualificam, evidenciando um conflito entre o agente do poder e
seus subordinados. Terror que se inicia com um ato de intolerancia, racismo ou
discriminacdo, que se transforma em perseguicdo, isolamento, negacdo de

comunicacdo, sobrecarga ou esvaziamento de responsabilidades e grande dose de
sofrimento (2015, p. 555).

Na mesma linha de pensamento, Mauricio Godinho Delgado define assédio moral,

numa perspectiva juridica, como:

a conduta reiterada seguida pelo sujeito ativo no sentido de desgastar o equilibrio
emocional do sujeito passivo, por meio de atos, palavras, gestos e siléncios
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significativos que visem ao enfraquecimento e diminuicdo da autoestima da vitima
ou a outra forma de tenséo ou desequilibrio emocionais graves (2014, p. 670).

Extraem-se das definigdes elementos que apontam a influéncia de Hirigoyen e
Leymann na construgdo do conceito. A reiteracdo de conduta e a intencionalidade com vistas
a causar danos a saude mental do trabalhador sdo caracteristicas necessarias para o

enguadramento do fenémeno. Por sua vez, Oliveira, afirma que:

0 assédio moral pode ser entendido, genericamente, como o comportamento de um
individuo ou de um grupo que visa a destruicdo psicossomatica de outro individuo
ou outro grupo mediante pressdes reiteradas destinadas a obter, a forga, qualquer
coisa contra sua vontade e, assim fazendo, suscitando e entretendo no individuo um
estado de terror (2013, p.20).

Denota-se, no conceito construido pelo autor, a importancia conferida aos efeitos
causados pelo assédio. “Destruicdo psicossomdtica do individuo ou grupo” suscitando um
“estado de terror” remetem a nocdo de condutas graves que necessariamente devem causar
danos a vitima. Guimaraes e Rimoli afirmam que:

mobbing ou assédio psicoldgico no trabalho é uma sindrome psicossocial
multidimensional: sindrome porque se apresenta comumente com um complexo de
sintomas fisicos e psiquicos especificos e inespecificos ndo redutiveis a uma
configuracdo tipica e facilmente diagnosticavel; psicossocial porque afeta o
individuo, o grupo de trabalho e a organizagdo produzindo disfungdes em nivel
individual e coletivo e multidimensional porque se origina e desenvolve permeando

e afetando a todos os niveis hierdrquicos da organizacéo e também com importantes
repercussdes externas (2006, p. 189).

Para as autoras, o assédio ndo se restringe aos atores diretamente envolvidos; pelo
contrario, repercute no ambiente de trabalho como um todo, na organizacdo e na producéo.
Apresenta efeito também nos &mbitos familiar e social da vitima, além de impactar o proprio
Estado, uma vez que desencadeia custos em relacéo a protecdo do trabalho.

A partir das diferentes definicdes e pontos de vistas apresentados acima, observamos
que € possivel encontrar caracteristicas comuns a mais de uma definigdo e que, por serem
compartilhadas por alguns autores, se mostram como importantes e até mesmo essenciais na
caracterizacdo do assédio moral. Séo elas:

A prética reiterada e sistematica da violéncia é citada de forma unanime como o
primeiro requisito do assédio moral, como em Leymann (1996), Hirigoyen (2006) e Barreto
(2015). A pratica de ato unico e isolado, embora seja uma conduta reprovavel, ndo se
enquadra na concepcdo de assédio moral, porque este deve ser considerado um processo

continuo de atitudes hostis e que se prolonga no tempo, como se observa em Guedes ( 2008),
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Delgado (2014), Oliveira (2013) e Soboll (2010). A intencionalidade, ou seja, o claro e
deliberado objetivo de assediar é observada em Leymann (1996), Delgado (2014), Oliveira
(2013) e Caha et al. (2012). Em verdade, embora presente na construcdo conceitual de
renomados estudiosos, pensamos que a necessidade de dolo do agressor ndo € elemento
essencial para a caracterizacdo do fenémeno. Conforme demonstraremos adiante, o assedio
ndo deve ser entendido mais como uma relacdo interpessoal conflituosa. Reconhecendo-se
que a propria organizacdo empresarial pode ocasionar assédio, o0 elemento intencionalidade
ndo deve ser encarado como um requisito necessario para o enquadramento de determinada
conduta como assédio. Frise-se que a dificuldade de provar a subjetividade do agressor, por
exemplo, tornaria inaplicavel o reconhecimento do assédio em processos judiciais.

Por fim, as consequéncias das condutas abusivas também sdo elencadas por alguns
estudiosos como elementos necessarios a configuracdo do assédio. A principal consequéncia
apontada estd relacionada a coacdo do funcionério assediado para que este abandone o
emprego, evitando, assim, os procedimentos rescisdes presentes no contrato de trabalho,
conforme relata Leymann (1996), Hirigoyen (2006), Guedes (2008), Delgado (2014),
Guimardes e Rimoli (2006) e Prata (2008). Nesse caso, 0 objetivo é que a perseguicdo
sistematica embuta no trabalhador a ideia de que este ndo é mais bem-vindo naquele ambiente
e que por sua propria iniciativa retire-se daquele local, postulando sua demissdo. Essa pratica
tem a clara intencdo de evitar gastos com as verbas rescisérias do trabalhador, conforme
constata Nascimento (2009), Pamplona ( 2006) e Barros (2010). Além das consequéncias para
0 contrato de trabalho, encontram-se nos conceitos os impactos que a violéncia pode
ocasionar na satde do trabalhador, tanto em sua integridade fisica como psiquica, conforme
Hirigoyen (2006), Barreto (2015), Guedes (2008) e Guimaraes e Rimoli (2006).

Observa-se, portanto, que o assédio moral € um conceito aberto, em construcdo, e
caracterizado por condutas abusivas reiteradas no ambiente de trabalho. As consequéncias ao
trabalhador-vitima podem impactar seu contrato de trabalho, sua saude fisica ou psiquica, ou
mesmo podem ndo lhe causar nenhum efeito direto, mas ainda assim enquadram-se como
assédio moral, conduta que humilha e subjuga o trabalhador (BARROS, 2010).

No Direito, 0 que se pune é a conduta, como ocorre nos crimes denominados de mera
conduta. Assim, do ponto de vista juridico, para caracterizar o assédio moral, basta
demonstrar o desvio ou abuso de comportamento do assediador, independentemente de este
ter gerado ou ndo consequéncias a salde do trabalhador. Do ponto de vista da Salde, importa
reconhecer a vivéncia do trabalhador como fonte de sofrimento que pode estar na génese de

muitos adoecimentos.
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Ao lado da construgdo conceitual do fenémeno, autores classificam o assédio moral a

partir da origem das condutas perversas. Vejamos as licdes de Prata:

caracteriza-se por qualquer tipo de atitude hostil, individual ou coletiva, dirigida
contra o trabalhador por seu superior hierdrquico (ou cliente do qual dependa
economicamente), por colega do mesmo nivel, subalterno ou por terceiro
relacionado com a empregadora, que provoque uma degradacdo da atmosfera de
trabalho, capaz de ofender a sua dignidade ou de causar-lhe danos fisicos ou
psicoldgicos, bem como de induzi-lo a pratica de atitudes contrarias a propria ética,
que possam exclui-lo ou prejudica-lo no progresso em sua carreira (2008, p. 57).

Espécies, na area juridica, sdo classificagdes que caracterizam as formas sob as quais
um determinado fenémeno pode se manifestar. No caso, o trecho acima apresenta a origem da
agressdo como elemento que pode atribuir espécies para o fenémeno do assédio, por exemplo,
se a agressao parte de superiores hierarquicos, configura-se o assédio vertical descendente; se
realizada por colegas de trabalho do mesmo nivel hierarquico, tem-se o assédio horizontal; ou,
até mesmo, se praticada por subalternos, vé-se o assédio vertical ascendente. Abaixo,
analisaremos as principais espécies do fendmeno.

N&o é consenso na literatura a classificagdo das espécies do fendmeno assédio moral.
Neste trabalho, discorreremos sobre as espécies que foram consensualmente adotadas por
Leymannn (1996) e Oliveira (2013).

Assédio moral descendente trata-se da espécie mais caracteristica do fendbmeno e
também a mais presente. Apresenta-se pela pratica de condutas violentas de um agressor
superior hierarquicamente a vitima na organizacdo do trabalho. Aproveitando-se da principal
caracteristica da relacdo de emprego, qual seja, a subordinacéo juridica, o agressor extrapola
seu poder de comando e, ao invés de limitar-se ao repasse, orientacdo e supervisdo de ordens
de servico ao trabalhador, pratica condutas violentas a dignidade do empregado, ferindo sua
condi¢do humana e de cidadéo.

Hirogoyen (2006) entende que esta espécie de assédio moral é a mais grave, afirmando
que “a experiéncia mostra que o assédio moral vindo de um superior hierarquico tem
consequéncias muito mais graves sobre a satude do que o assedio horizontal, pois a vitima se
sente mais isolada e tem mais dificuldade para achar a solugdo do problema” (p. 112). O
receio de perder o emprego na sociedade contemporanea, marcada pelas altas taxas de
desemprego e pela rotatividade da méo de obra, torna-se fator determinante para que a vitima
suporte em siléncio as agressdes dirigidas pelo superior hierdrquico. Esta submissédo
prolongada acarreta inimeros danos a saude do trabalhador, assunto que sera abordado nos

resultados da pesquisa (cf. capitulo 5).
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Outra espécie é o assédio moral horizontal, o qual caracteriza-se por condutas
agressivas perpetradas por colegas de trabalho do mesmo nivel hierarquico da vitima. Embora
inicialmente considerado como excecdo, perceptivel em casos isolados, certo € que
atualmente tornou-se uma pratica constante. Condutas dirigidas por colegas de trabalho
podem decorrer de caracteristicas fisicas ou até mesmo de personalidade da vitima, raca,
religido, opcéo sexual, entre outros fatores, bem como de fatores relacionais, como inimizade
e inveja. Apelidos pejorativos e brincadeiras maldosas sdo caracteristicas dessa espécie, cujo
conhecimento do superior hierarquico € irrelevante para a configuracdo do fenémeno. O
assédio horizontal também ¢é estimulado pela gestdo empresarial através de remuneracao
atrelada aos resultados de produtividade de equipes, privilégios para os melhores
funcionarios, competicdes para promocOes, entre outras. O assédio horizontal isola os
trabalhadores, tornando-os competidores ao inves de colaboradores entre si.

Outra espécie de assédio, 0 assédio moral ascendente, também é citado na literatura
(OLIVEIRA, 2013). Praticado por um ou mais empregados em relacdo ao superior
hierarquico, caracteriza-se em situacdes em que o superior ndo é respeitado pela equipe, seja
pelo fato dos subordinados entenderem que 0 mesmo ndo possui capacidade de lideranca, seja
porque o consideram receptor de promocao indevida, ou até mesmo por ser recentemente
contratado. Embora raro, trata-se de espécie de assédio que merece ser destacada.

Assédio moral misto também € espécie encontrada na literatura. Trata-se de uma dupla
perversidade no ambiente de trabalho, caracterizando-se pela pratica de condutas violentas do
superior hierarquico, bem como de colegas de trabalho em relacdo a vitima. Muitas vezes o
assédio misto decorre da observacéo e aceitacdo dos colegas de condutas perversas praticadas
pelo superior em relagcdo a um ou mais trabalhadores. Seja por temerem se tornar as préximas
vitimas, seja por pactuarem com as atitudes perversas e até mesmo para bajular o superior
visando beneficios, trabalhadores absorvem as condutas violentas como naturais e passam a
também pratica-las em relacdo a vitima. O ambiente de competicdo instituido pela
organizacdo do trabalho e o receio da perda do emprego séo os principais fatores a estimular
tal pratica (OLIVEIRA, 2013).

Atualmente merece destaque a classificacdo de assédio intitulada assédio moral
organizacional. Também nomeado assédio moral institucional, referida pratica é objeto de
estudos pelos profissionais que se debrucam sobre a violéncia moral no trabalho. Embora
ainda passivel de criticas e de uma maior divulgacdo, certo é que se trata da modalidade mais
relevante para o combate e a prevengdo do assédio no trabalho. O assédio moral

organizacional ndo decorre de uma conduta praticada por um gestor perverso, mas de uma
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politica organizacional da prépria instituicdo; obcecada pelo lucro a qualquer custo,
desrespeita qualquer condicdo de cidadania do trabalhador e ultrapassa preceitos éticos
reconhecidos socialmente.

Em sua tese de doutorado “O direito fundamental a saide mental no ambiente de
trabalho: o combate ao assedio moral institucional — visdo dos tribunais trabalhistas”, Calvo
(2014) assim discorre sobre o tema:

Do ponto de vista juridico, ndo ha como deixar de reconhecer a existéncia do assédio
moral institucional como espécie distinta do assédio moral interpessoal, como a face
despersonalizada do assédio. Dessa forma, sdo propostos 0s seguintes requisitos para
a configuracdo de assédio moral institucional a seguir:

1. Ofensa ao direito fundamental & sadde no ambiente de trabalho — néo é
necessaria a prova do dano psiquico coletivo, mas este pode ser facilmente
identificado por psicologos e psiquiatras como sindrome loco-neurética (SLN) ou
sindrome do assedio moral institucional;

2. Atos inseridos dentro da politica institucional da empresa — os atos de ofensa
a dignidade humana dos trabalhadores sdo inseridos na politica institucional da
empresa por meio de diversos modelos de gestdo: administracdo por estresse,
administracdo por injdria, bossing, straining, dentre outros;

3. Presenca do carater despersonalizado do assédio — os atos ndo serdo dirigidos
a pessoas ou grupo especificos, mas sim a coletividade dos trabalhadores de um
setor da empresa ou de toda a empresa. Portanto, ndo h& presenca de alvos
especificos, embora determinaveis, etc.

4. O agressor é a empresa — 0 agressor € a prépria pessoa juridica (acionistas),
que, por meio de seus administradores (conselheiros e diretores), utiliza-se de uma
politica de gestdo desumana para atingir objetivos, em geral de fins econémicos, ndo
sendo necessaria a prova da intencéo dolosa na préatica do ato, uma vez que faz parte
de uma estratégia de administracdo da empresa (p. 78).

O assédio organizacional é uma sistematica pratica de gestdo violenta, humilhante e
constrangedora, que visa a atingir os objetivos da empresa relativos ao controle do
trabalhador, 0 aumento da produtividade ou a exclusdo de um grupo (CERQUEIRA, 2012, p.
40). A ocorréncia do assédio institucional ou organizacional estd diretamente relacionada as
formas de organizacdo produtiva do trabalho. Quebra-se, com isso, a compreensao de que 0
assédio é fruto de uma relacdo interpessoal. Desconstrdi-se a ideia de relacdo
assediador/vitima, uma vez que o foco ¢ a organizagdo capitalista do trabalho.

Em verdade, todas as espécies elencadas pela literatura, seja horizontal, vertical,
ascendente, descendente ou misto, tratam de praticas decorrentes da organizagédo do trabalho.
Se a agressdo decorre do superior hierarquico, atraves da exigéncia de metas e resultados, é
porque decorre do poder diretivo patronal e estd sendo imposta pela organizagdo empresarial.
Se a conduta abusiva decorre de colegas do mesmo nivel hierarquico, é também decorrente do

clima de rivalidade e competicéo instaurado pela organizacao, o qual impde ao trabalhador a
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absoluta quebra de qualquer lago de afetividade e solidariedade para com seu colega, o qual se
torna seu adversario na incessante busca pela manutencéo do emprego.

Entre todas as espécies, observa-se uma preocupacéo clara em classificar a origem das
condutas abusivas. Ocorre que, seja para fins preventivos, seja para reparatorios, a origem da
conduta em relacdo ao agressor ndo acrescenta qualquer beneficio para a anélise do tema.
Conforme serd demonstrado na secdo (2.1) dedicada aos fundamentos juridicos do assédio
moral, o Codigo Civil prevé o dever de reparacdo na ocorréncia de ato ilicito decorrente de
abuso de direito®’, bem como o dever objetivo de reparacdo do empregador por atos de seus
empregados ou prepostos®. Desse modo, a preocupacdo na classificacdo deve-se voltar para
as consequéncias do assedio, com vistas a demonstrar os impactos da violéncia moral na vida
dos trabalhadores.

N&o ha na literatura uma clara classificacdo do assédio moral que ocasione danos a
salde do trabalho. Conforme demonstrado, o assédio é interpretado como um acontecimento
complexo, que poderd ou ndo ocasionar danos a saude. Quando desestabiliza a vitima,
provocando danos sérios, que podem chegar até mesmo ao suicidio, tem se aplicado
indenizacdo pela doenca de natureza ocupacional, equiparada pela Lei n® 8.213/91 ao acidente
do trabalho. O assédio moral, nesses casos, é considerado um fator causal ou concausal para o
desencadeamento da patologia (OLIVEIRA, 2011, p. 235).

Ocorre que esse cenario de excecdo tem se tornado a regra. Condutas abusivas veladas
ou até mesmo explicitas, que causem danos a salde do trabalhador, estdo cada dia mais
presente no mundo do trabalho. O assédio ndo pode ser considerado, ante sua complexidade,
tdo somente um fendmeno interpessoal que acarrete desconforto e constrangimento no mundo
do trabalho. Atualmente, trata-se de um problema de satde publica mundial, fruto do modelo
capitalista de organizacéo do trabalho e assim deve ser tratado.

Considerando que os instrumentos desta pesquisa foram as decisdes proferidas pelo
Poder Judiciario Trabalhista, torna-se necessario compreender como as ciéncias juridicas
apreendem o fendbmeno do assédio moral mesmo sem a presenca de uma legislacdo especifica,

0 que sera discutido na secdo seguinte.

2.1  Os fundamentos juridicos do assédio moral no Brasil

22 Art. 186 e 927 do Cédigo Civil.
28 Art. 932, 111 e 933 do Codigo Civil.
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N&o ha no sistema juridico brasileiro legislacdo federal reconhecendo o assédio moral
no trabalho. Todavia, é notdria a presenca do fendmeno nas relages de trabalho, conforme
sera demonstrado nos resultados da pesquisa. Por tais raz0es, faz-se necessario demonstrar
como o direito, através de técnicas hermenéuticas®*, é capaz de conferir resposta a violéncia
laboral e conceder aos trabalhadores uma indenizagdo compensatoria.

A importancia da abordagem juridica também se justifica pelo material objeto de
analise deste estudo, uma vez que as terminologias a seguir expostas se apresentam com
frequéncia nos resultados da pesquisa.

Por analogia, é possivel utilizar o conceito de violéncia previsto na Lei Maria da
Penha, Lei n® 11340/2006% (BRASIL, 2006), pois uma lei ja& implantada pode vir a servir de
base para decisfes aplicadas a situacfes semelhantes ndo regulamentadas, como €é o caso do
assédio moral.

Ha& legislagcbes no @mbito municipal e estadual que definem condutas violentas no
ambiente de trabalho como assédio moral, porém voltadas exclusivamente para administracdo
pUblica. Exemplo é a Lei n° 4.307/2002%° (BRASIL, 2002) do Municipio de Botucatu, de

2% ei de Introducdo as Normas do Direito Brasileiro (Decreto-Lei n° 4.657/1942). Art. 4°: Quando a lei for omissa, 0 juiz
decidird o caso de acordo com a analogia, 0s costumes e 0s principios gerais de direito.

25 Art. 7° Sdo formas de violéncia doméstica e familiar contra a mulher, entre outras:

I - a violéncia fisica, entendida como qualquer conduta que ofenda sua integridade ou satide corporal;

Il - a violéncia psicoldgica, entendida como qualquer conduta que Ihe cause dano emocional e diminuicao da auto-estima ou
que lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise degradar ou controlar suas agdes, comportamentos,
crencas e decisGes, mediante ameaga, constrangimento, humilha¢do, manipulacdo, isolamento, vigilancia constante,
perseguigdo contumaz, insulto, chantagem, ridicularizacdo, exploragdo e limitacdo do direito de ir e vir ou qualquer outro
meio que Ihe cause prejuizo a satde psicoldgica e a autodeterminagéo;

111 - a violéncia sexual, entendida como qualquer conduta que a constranja a presenciar, a manter ou a participar de relagéo
sexual ndo desejada, mediante intimidacdo, ameaga, coa¢do ou uso da forga; que a induza a comercializar ou a utilizar, de
qualquer modo, a sua sexualidade, que a impeca de usar qualquer método contraceptivo ou que a force ao matriménio, a
gravidez, ao aborto ou a prostituicdo, mediante coagdo, chantagem, suborno ou manipulagdo; ou que limite ou anule o
exercicio de seus direitos sexuais e reprodutivos;

IV - a violéncia patrimonial, entendida como qualquer conduta que configure retencédo, subtracdo, destruicdo parcial ou total
de seus objetos, instrumentos de trabalho, documentos pessoais, bens, valores e direitos ou recursos econémicos, incluindo os
destinados a satisfazer suas necessidades;

V - avioléncia moral, entendida como qualquer conduta que configure callnia, difamag&o ou injdria.

% Art, 1° - No ambito da administracdo puablica municipal de Botucatu, direta e indireta, de qualquer de seus Poderes e
instituicGes autdnomas, fica proibida a pratica do assédio moral, nas dependéncias do local de trabalho e no desenvolvimento
das atividades profissionais, por parte de servidores ou funcionarios, sob qualquer regime de contratacéo.

Paragrafo Unico - Para fins das disposicBes desta lei, fica considerado como assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou
palavra, que atinja, pela repeticdo, a auto estima, a seguranca, a dignidade e moral de um servidor ou funcionério, fazendo-o
duvidar de si e de sua competéncia, causando-lhe constrangimento ou vergonha, implicando em dano ao ambiente de
trabalho, a evolucéo da carreira profissional, a estabilidade ou equilibrio do vinculo empregaticio e a satde fisica ou mental
do servidor ou funcionério, tais como: a) sonegar trabalho a servidor ou funcionario; b) excluir servidor ou funcionario de
acOes ou atividades pertinentes a sua funcéo especifica; c) atribuir tarefas ou funcdes incompativeis ou que subestimem suas
responsabilidades funcionais; d) atribuir a servidor ou funcionario tarefas com prazos impossiveis; €) tomar créditos de idéias
de outros; f) sonegar informagdes de forma continua sem motivacdo justa; g) espalhar rumores maliciosos de ordem
profissional ou pessoal; criticar servidor ou funcionario com persisténcia sem causa justificavel; h) subestimar esforgos do
servidor ou funcionario no desenvolvimento de suas atividades; i) restringir ou suprimir a servidor ou funcionario liberdades
ou acles permitidas aos demais de mesmo nivel hierarquico funcional; j) outras a¢des que produzam os efeitos mencionados.
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autoria dos Vereadores Antonio Luiz Caldas Junior e Claudio Aparecido Alves da Silva, que
apresenta definicdo de assédio moral no &mbito da administragdo pablica municipal.

Vigora no Brasil, desde a década de 1940, a CLT. Trata-se do instrumento normativo
basico que regula as relagdes de emprego no pais. H& inimeras regras esparsas em outras
normas que também regulam o direito do trabalho. As mais relevantes constam do texto
constitucional, na Carta de 1988, o qual elevou inumeros direitos dos trabalhadores ao nivel
de direitos sociais fundamentais.

A CLT estabelece em seu Artigo 8°*' a possibilidade de utilizacdo de outras normas,
inclusive de @mbito internacional, quando constatadas omissdes em suas disposicdes legais.
Por tais razdes, faz-se necessario uma interpretacdo ampla e analdgica de todo o ordenamento
nacional para fundamentar o dever de reparacdo decorrente do assédio moral. Desse modo, 0
assédio moral no trabalho encontra guarida na legislacdo nacional a partir da protecdo
conferida a dignidade da pessoa humana e os valores sociais do trabalho. Tratam-se de
fundamentos do Estado Democratico de Direito ®®, conforme Artigo 1°, Il e IV da
Constituicdo Federal de 1988%.

Os direitos dos trabalhadores, compreendidos como direitos sociais®, estdo inseridos

entre os direitos fundamentais previstos na Constituicdo Federal de 1988, em seu Artigo 7°,

2T Art, 8° - As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposicdes legais ou contratuais, decidiréo,
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 o0s usos e costumes, o direito comparado, mas sempre de
maneira que nenhum interesse de classe ou particular prevaleca sobre o interesse publico.

Paréagrafo Gnico - O direito comum sera fonte subsidiaria do direito do trabalho, naquilo em que néo for incompativel com os
principios fundamentais deste.

28 CF/1988: Art. 1° A RepUblica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos Estados e Municipios e do Distrito
Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:

| - a soberania;

Il - a cidadania

111 - a dignidade da pessoa humana;

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

V - o pluralismo politico.

2 CF/1988: Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da RepUiblica Federativa do Brasil:

I - construir uma sociedade livre, justa e solidaria;

Il - garantir o desenvolvimento nacional;

111 - erradicar a pobreza e a marginalizacéo e reduzir as desigualdades sociais e regionais;

IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminagéo.

30 CF/1988: Art. 6° Sao direitos sociais a educacdo, a salide, a alimentacdo, o trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a
seguranca, a previdéncia social, a protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicéo.

CF/1988: Art. 7° Séo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua condicéo social:
I - relacéo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa, nos termos de lei complementar, que prevera
indenizagdo compensatdria, dentre outros direitos;

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

XXVIII - seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir a indenizagdo a que este esta obrigado,
quando incorrer em dolo ou culpa;
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que expressamente os elenca sem excluir outros que visem a melhoria de sua condigéo social.
O direito social ndo se restringe as normas trabalhistas e de seguridade social. Manifesta-se
como regras que impdem valores a sociedade e a todo o ordenamento juridico. Trata-se da
solidariedade, uma responsabilidade de carater obrigacional, da justica social, como
necessaria politica de distribuicdo de renda; e da protecdo a dignidade humana, como forma
de impedir que os interesses econdmicos suplantem o respeito a condicdo humana. Assim, 0
direito social ndo se apresenta como mero regulador das relagdes sociais, mas busca promover
0 bem-estar social (MAIOR, 2008).

Ja os direitos e garantias fundamentais “constituem um amplo catdlogo de
dispositivos, onde estdo reunidos os direitos de defesa do individuo perante o Estado, o0s
direitos politicos, os relativos & nacionalidade e os direitos sociais” (ARAUJO, 2003, p. 85).
Conceituam-se como a categoria juridica instituida com a finalidade de proteger a dignidade
humana em todas as dimensées (BONAVIDES, 2009, p. 560). Fundam-se na dignidade da
pessoa humana, assegurando a cada homem as garantias de liberdade, igualdade,
solidariedade, cidadania e justica (ROMITA, 2007, p. 45).

Os direitos fundamentais ndo sdo absolutos. Na ocorréncia de colisdo de direitos
fundamentais, deve-se utilizar um critério de ponderacdo para que um ceda prevaléncia ao
outro. Frise-se que a restri¢cdo de direitos fundamentais ndo pode ser sustentada em abstrato,
mas apenas em situacdes concretas, haja vista que a regra de solugcdo do conflito é da maxima
observancia dos direitos envolvidos e da sua minima restricdo. Classificam-se os direitos
fundamentais em primeira, segunda e terceira geracdo, embora haja divergéncia doutrinaria
(ARAUJO, 2003, p. 85). Inspirados na Revolugdo Francesa, os de primeira geragio sio
aqueles voltados para a defesa da liberdade; os de segunda geragdo, com vistas a igualdade; e
por fim os de terceira geracdo, que buscam a fraternidade e a solidariedade.

O poder empregaticio também contribuiu para a reconstrucdo dogmatica dos direitos
fundamentais. Esses direitos continuam com a dimensao subjetiva, consistente na protecédo do
individuo perante o Estado e que geram para este uma obrigacao negativa de néo interferéncia
nos direitos consagrados aos cidaddos, mas também uma obrigacdo positiva no dever de
efetivar os direitos sociais. Ademais, implicam a vinculagéo dos direitos fundamentais aos
particulares, o que se denomina eficacia horizontal dos direitos fundamentais, tornando-os
oponiveis nas relac6es privadas, entre as quais a de emprego (BARROS, 2006, p. 594).

A eficacia horizontal dos direitos fundamentais permite que estes sejam efetivados em
relagdo aos sujeitos privados. Assim, a violacdo dos direitos fundamentais confere ao lesado o

direito de ser ressarcido pelo particular que lhe causou esse dano. Na relagédo de emprego, a
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efetivacdo horizontal dos direitos fundamentais tem sido reconhecida pelos Tribunais, a
medida em que crescem as decisdes que conferem aos empregados o direito de serem
reparados pelos danos que afrontam a intimidade, a integridade fisica, a honra, a vedacao de
atos discriminatorios, entre outros. E nesse contexto em que se insere o assédio moral.

H4 expressa previsao no texto constitucional®

que garante o direito & indenizacédo por
danos morais na ocorréncia de violagdo a imagem, honra, intimidade, entre outros direitos
consagrados da personalidade do individuo. Assim, ndo ha davidas de que, mesmo com a
auséncia de legislacdo especifica sobre o tema, a Constituicdo Federal possui comandos aptos
a proteger o trabalhador assediado.

Importante ressaltar que a expressdao assédio moral, tal qual desenvolvida por
Hirigoyen, esta relacionada a reiteracdo de condutas perversas (assediar) e ao embate entre o
bem e 0 mal, assim considerados em relacdo aquilo que é aceitavel no convivio social (moral).
Para o direito, moral possui conotacdo diversa, sendo empregada pela legislacdo para
diferenciar o que ndo seja material. Em termos de reparacdo de danos, indenizacdo por danos
morais aplica-se a violacdo de um conjunto de direitos reconhecidos a personalidade do
individuo, os quais, embora desprovidos de valoracdo prévia, comportam arbitramento e
valoraco financeira quando violados. Trata-se dos direitos da personalidade®.

Os direitos da personalidade sdo direitos conferidos a pessoa para ter respeitadas sua
vida, sua honra, sua dignidade, sua liberdade, entre outros direitos, pois, ao viver em
sociedade, a pessoa constrdi lagos que Ihe implicam direitos e obrigac@es. A personalidade é
objeto de direito, sendo a pessoa seu sujeito, conferindo-lhe direitos subjetivos de defesa do
que lhe é proprio, como a vida, a dignidade, a honra, a imagem, entre outros (DINIZ, 2009).

O ser humano cria um conjunto de direitos e obrigacdes que se denomina patrimonio,
sendo a projecdo econbmica da personalidade. Ha direitos que afetam diretamente a
personalidade, sem, contudo, apresentar conteudo econdmico direto e imediato. Nesse
sentido, a personalidade ndo se manifesta como um direito, mas um conceito basico sobre o
qual todos os direitos da pessoa teriam suporte (VENOSA, 2006). Paulo Eduardo Vieira de

Oliveira nos ensina que “se, por um lado, a personalidade ndo se identifica com o direito e

81 CF/1988: Art. 5° Todos s&0 iguais perante a lei, sem distincio de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, & igualdade, & seguranga e & propriedade, nos
termos seguintes:

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

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

%2 CC/2002: Art. 12. Pode-se exigir que cesse a ameaca, ou a lesdo, a direito da personalidade, e reclamar perdas e danos, sem
prejuizo de outras sangdes previstas em lei.
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obrigagdes juridicas, por outro lado, ¢ uma “precondi¢do”, ou seja, seu fundamento e
pressuposto”. Nao ha possibilidade de ser sujeito de direitos e obrigagdes, sem a qualidade de
ser “pessoa” (2010, p. 25/26). Os direitos de personalidade sdo aqueles de natureza
extrapatrimonial que se referem aos atributos essenciais definidores da pessoa e procuram
valorizar a dignidade do ser humano (NASCIMENTO, 2008, p. 516). Sem eles, “a
personalidade restaria privada de todo valor concreto: direitos sem os quais todos 0s outros
direitos subjetivos perderiam o interesse para o individuo” (MELO, 2007, p. 78). Nas relacdes
de emprego, os direitos de personalidade destacam-se pelo seu significado, tendo em vista a
defesa da dignidade do trabalhador. A submisséo ao trabalho subordinado n&o tem o condao
de retirar do trabalhador seus direitos como cidaddo. Trata-se de mera subordina¢do juridica,
que recai tdo somente sobre a prestacdo dos servigos.

Os direitos da personalidade sdo classificados por Limongi Franca (apud OLIVEIRA,
2010, p. 25/26) como direitos a integridade fisica, intelectual, moral e social. Qualquer ataque
a uma das integridades fisicas da pessoa deve ser considerado como dano pessoal, passivel de
reparagdo. Estabelecem os artigos 186 e 927 do Cédigo Civil que aquele que comete ato
ilicito causa dano a outrem. Ato ilicito consiste na violacdo de um direito que atinja a esfera
juridica protegida de outrem. Ocorrendo um dano, este deve ser reparado, pois o direito ndo
tolera que agressdes que causem desequilibrio de ordem pessoal na esfera juridica de outrem
fiquem sem reparacdo, conforme Artigo 5° V e X, da Constituicdo Federal. Oliveira

desenvolve o conceito da seguinte maneira:

O dano é a lesdo de um ato humano ilicito, comissivo ou omissivo, decorrente de
dolo ou culpa, que fere interesse alheio juridicamente protegido. (...) Deve, pois,
receber o qualificativo de pessoal o dano que lesa a integridade fisica, psicoldgica,
afetiva, intelectual, ética e social da pessoa humana (2010, p. 31/32).

O dano pessoal classifica-se em objetivo e subjetivo, sendo o primeiro aquele que
atinge a dimensdo moral da pessoa perante a sociedade. Ja o subjetivo afeta a intimidade
psiquica, seus valores pessoais. Também se qualificam como objetivos e subjetivos puros ou
reflexos. Puros se exaurem pela propria lesdo a certos aspectos da personalidade, ao passo que

os reflexos afetam elementos do patrimdnio juridico do lesado perante a sociedade. Os

%8 CC/2002: 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.

CC/2002: Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo.
Paréagrafo Gnico. Havera obrigacédo 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.
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direitos da personalidade constituem danos a uma das integridades da pessoa humana. Ainda
que atinja a integridade psicofisica, o dano sera pessoal e material. Assim, a correta
nomenclatura a ser conferida ao instituto é dano pessoal (OLIVEIRA, 2010, p. 37).

A responsabilidade civil, ou seja, o dever de reparacdo pelos danos causados, é
classificada como subjetiva. Essa regra impde ao trabalhador-vitima o énus de comprovar
todos os elementos caracterizadores do ilicito para alcangar a reparacdo dos danos, quais
sejam, a conduta dolosa ou culposa do agressor, 0s danos suportados, bem como a relacdo de
causalidade da conduta com o dano.

Obviamente, imputar esse encargo probatério a vitima caracteriza uma dupla
penalidade, pois ndo raras vezes o trabalhador ndo alcangca éxito na comprovacdo dos
requisitos legais e ao final suporta uma derrota judicial e ndo obtém qualquer indenizacéo.
Observando a dificuldade imposta a vitima, bem como a necessidade de alcancar a reparacao
civil de forma plena, nasce a Teoria do Risco. Oriundo do Direito Francés, defende a
responsabilidade civil objetiva, a qual impde o dever de reparacdo independentemente da
presenca do elemento culpa. O mero risco da atividade impde o dever de reparacdo. Essa
premissa foi reconhecida pelo legislador nacional, ao estabelecer no paragrafo Gnico do
Artigo 927** do Cédigo Civil a responsabilidade civil decorrente do risco da atividade.

Tratando-se especificamente do assédio moral, as condutas perversas decorrem na
maior das vezes de superiores hierarquicos da vitima que abusam do poder diretivo,
extrapolando-o através de praticas de dominacgdo que atingem a personalidade do trabalhador.
A conduta abusiva também encontra previsdo legal, como se observa no Artigo 187 do
Cédigo Civil, sendo denominado abuso de direito * . Nessa ocorréncia, aplica-se a
responsabilidade civil objetiva, prevalecendo o dever de reparacéo civil se 0 empregador néo
se desincumbir de comprovar causas excludentes, quais sejam, a culpa exclusiva da vitima,
caso fortuito ou forca maior. Na ocorréncia de violéncia praticada por prepostos ou
empregados do empregador, este também esta obrigado a responder pelos danos por aqueles

causados, de forma objetiva, conforme estabelece o Cédigo Civil®.

% CC/2002: Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a reparé-lo.
Paragrafo Unico. Havera obrigacdo 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.

% CC/2002: Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os limites
impostos pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes.

% CC/2002: Art. 932. Sio também responsaveis pela reparagéo civil:
111 - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou
em razdo dele;
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Constata-se, portanto, que, mesmo inexistindo legislacdo federal expressa
reconhecendo o assédio moral no trabalho, ha no ordenamento nacional vigente instrumentos
para reconhecer a violéncia moral no trabalho e impor ao agressor o dever de reparacéo civil
pelos danos causados.

Embora ausente legislacio federal sobre o tema, a Norma Regulamentadora (NR) 17%,
que dispde sobre Ergonomia no ambiente de trabalho, assim disciplina o assédio moral:

5.13. E vedada a utilizacio de métodos que causem assédio moral, medo ou
constrangimento, tais como: a) estimulo abusivo a competicdo entre trabalhadores
ou grupos/equipes de trabalho; b) exigéncia de que os trabalhadores usem, de forma
permanente ou temporaria, aderecos, acessorios, fantasias e vestimentas com o
objetivo de punicdo, promocéao e propaganda; ¢) exposicao publica das avaliagGes de
desempenho dos operadores.

Importante ressaltar que as disposi¢cGes das Normas Regulamentadoras da Portaria n°
3.214/1978 tém eficécia juridica semelhante a das leis ordinarias, porque sao elaboradas por
delegacdo normativa prevista na CLT, em seu art. 200.

Em diversas oportunidades, as entidades sindicais patronais tentaram a declaracéo de
inconstitucionalidade das Normas Regulamentadoras, porém nunca obtiveram éxito. Em
1990, a Federacdo Nacional das Empresas de Servicos Técnicos de Informatica e Similares
(FENAIFO) ajuizou a Acdo Direta de Inconstitucionalidade n°® 360-7 em face da Portaria n®
3.435 do Ministério do Trabalho, que tratava da mesma NR-17 a respeito da Ergonomia. De
forma semelhante, em 1995, a Confederacdo Nacional de Transportes (CNT) ajuizou a Agédo
Direta de Inconstitucionalidade, com pedido cautelar, n® 1.347-5, insurgindo-se contra as
Portarias n° 24 e 25/1994, baixadas pelo Secretario de Seguranca e Salde no Trabalho, as
quais reformularam as NRs 7 (PCMSO) e 9 (PPRA), da Portaria n® 3.214/1978, mas nao
obtiveram éxito. No mesmo sentido, podem ser conferidos os julgamentos pelo STF da Agéo
Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n° 996, 1.258, 1.388, 1.670, 1.946, 3.398, dentre outras
(OLIVEIRA, p. 235).

No direito comparado, inimeros paises reconhecem o assédio moral e o introduziram
em suas legislacdes. Importante destacar a previsdo do Codigo do Trabalho de Portugal, o
qual pode ser aplicado no Direito brasileiro como fonte subsidiaria nos termos do Art. 8° da
CLT:

CC/2002: 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.

37 Anexo 11, da Portaria n. 3214/1978 do MTE, introduzido em 2007.
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Cadigo do Trabalho de Portugal, Artigo 29 (Assédio)*:

1 - Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado
em fator de discriminacéo, praticado aquando do acesso a0 emprego ou no préprio
emprego, trabalho ou formacéo profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar
ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.
2 - Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de carater sexual, sob
forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no nimero
anterior.

3 - A pritica de assédio aplica-se o disposto no artigo anterior.
4 - Constitui contraordenacdo muito grave a violagdo do disposto neste artigo.

No tocante aos efeitos no contrato de trabalho, importante ressaltar que o trabalhador-
vitima pode utilizar da previsdo do Artigo 483> da CLT para postular a rescisdo indireta de
seu contrato, imputando ao empregador a préatica de falta grave e, em consequéncia, obter
judicialmente o direito de receber todas as verbas rescisorias devidas. Para o empregado que
comete violéncia psicoldgica contra outro colega de trabalho, pode o empregador dispensa-lo
também por justa causa, ante a pratica de falta grave, prevista no Artigo 482*° da CLT.

%8 http://www.cite.gov.pt/pt/legis/CodTrab_LR1_002.html#L.002S5, acesso em 20/05/2016.

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

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

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

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;

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

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

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

§ 1° - O empregado podera suspender a prestagdo dos servi¢os ou rescindir 0 contrato, quando tiver de desempenhar
obrigacdes legais, incompativeis com a continuagéo do servigo.

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

§ 3° - Nas hipoteses das letras "d" e "g", poderd o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento
das respectivas indenizag6es, permanecendo ou ndo no servico até final decisdo do processo.

0 CLT: Art. 482 - Constituem justa causa para rescisio do contrato de trabalho pelo empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

€) negociagdo habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador, e quando constituir ato de concorréncia a
empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servico;

d) condenacdo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido suspenséo da execucdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas fungdes;

f) embriaguez habitual ou em servigo;

g) violagdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinag&o;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigdes,
salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

I) pratica constante de jogos de azar.

Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a pratica, devidamente comprovada em
inquérito administrativo, de atos atentatdrios a seguranca nacional.
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Recentemente, foi publicada em ambito federal a Lei n® 13.185/2015, com vigéncia a
partir de 7 de fevereiro de 2016. Trata-se da lei que institui o Programa de Combate a
Intimidacdo Sistémica (bullying). Embora voltada para o ambito escolar, trata-se de
importante legislacdo que poderd ser adotada por outros 6rgdos, como o Ministério do
Trabalho, no @mbito das relacfes de trabalho. A relevancia da norma se denota, também, pela
definicdo™ de intimidagdo sistematica. A conduta é definida como todo ato de violéncia fisica
ou psicolégica que pode ser praticado por um sujeito ou por um grupo. Exige-se a
intencionalidade, ou seja, o deliberado objetivo de intimidacdo ou agressdo, de forma
repetitiva. O resultado danoso também compde a definicdo, ao explicitar que a conduta cause
dor e angustia a vitima, em uma relacdo de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas.
Quanto ao resultado danoso, ressalva deve ser apresentada, a medida em que dor e angustia
sdo sentimentos subjetivos que ndo devem compor a definicdo do fendmeno. Ainda que
ausente dor, a intimidac&o sistematica deve ser reconhecida.

Além da definicdo da violéncia, a legislacdo elenca condutas*® que a caracterizam.
Ataques fisicos, insultos, ameacas, apelidos pejorativos, isolamento social, entre outras sdo
expressamente elencadas como formas de caracterizacdo do fenébmeno, as quais também
podem ocorrer através da internet. A intimidagdo sisteméatica também é agrupada por
classificacOes, de acordo com a origem da violéncia, como verbal, moral, psicolégica, fisica,

sexual, social, entre outras™.

4l Lei n° 13.185/2015: Art. 1o Fica instituido o Programa de Combate & Intimidagdo Sistemética (Bullying) em todo o
territorio nacional.

§ 10 No contexto e para os fins desta Lei, considera-se intimidacéo sistematica (bullying) todo ato de violéncia fisica ou
psicoldgica, intencional e repetitivo que ocorre sem motivacdo evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou
mais pessoas, com o objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando dor e angustia a vitima, em uma relacéo de desequilibrio
de poder entre as partes envolvidas.

§ 20 O Programa instituido no caput podera fundamentar as a¢cdes do Ministério da Educacdo e das Secretarias Estaduais e
Municipais de Educacéo, bem como de outros 6rgdos, aos quais a matéria diz respeito.

“2 Art. 20 Caracteriza-se a intimidagdo sistematica (bullying) quando h& violéncia fisica ou psicolégica em atos de
intimidag&o, humilhagéo ou discriminacéo e, ainda:

I - ataques fisicos;

Il - insultos pessoais;

111 - comentérios sistematicos e apelidos pejorativos;

IV - ameacas por quaisquer meios;

V - grafites depreciativos;

VI - expressdes preconceituosas;

VII - isolamento social consciente e premeditado;

VIII - pilhérias.

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

“ Art. 30 A intimidagéo sisteméatica (bullying) pode ser classificada, conforme as ages praticadas, como:
I - verbal: insultar, xingar e apelidar pejorativamente;

Il - moral: difamar, caluniar, disseminar rumores;

111 - sexual: assediar, induzir e/ou abusar;
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A justificativa adotada pelo Deputado Viera da Cunha, do PDT/RS, para o projeto de
lei que originou a Lei 13.185/2015 aponta que pretensdo maior é de conscientizar a sociedade
para o problema e, assim, evita-lo. Visa a também reduzir o crescente éxodo escolar das
criancas vitimas de bullying, e, futuramente, de todo o processo de estresse, ansiedade,
depressdo e outros efeitos colaterais, como dependéncia do alcool, drogas e forte propensao
ao suicidio, que acompanharao essas criangas e adolescentes em sua vida adulta.

Ainda que elaborada com o objetivo de prevencdo do bullying no ambito escolar, as
condutas elencadas como intimidacao sistematica podem ser adotadas na relacdo de emprego,
no tocante ao assédio moral. Nesse contexto, resta demonstrado que, ainda que ausente
legislacdo especifica, o atual ordenamento juridico nacional tem instrumentos aptos a reparar

as vitimas assediadas, bem como combater esse mal que assola os ambientes de trabalho.

2.2 A dupla perversidade do mal: o assédio moral como causa e consequéncia de

adoecimento no trabalho

O assédio moral, conforme demonstrado, pode ser reconhecido apenas pelas condutas
abusivas e vexatdrias reiteradamente praticadas no trabalho. As consequéncias para a saude
do trabalhador ndo sdo consideradas caracteristicas necessarias para o reconhecimento do
fendmeno.

A compreensdo de que o assédio moral no trabalho ndo decorre de relagdes
interpessoais, mas esta relacionado a forma de organizacdo produtiva j& é um sinal de
evolucdo da tematica. Afasta-se a vitimizacdo e supera-se a tese de que o simples afastamento
do agressor daquela relacéo seria suficiente para resolver o conflito.

Ocorre que o assédio moral tem se intensificado e ocasionado graves impactos na
satde do trabalhador. E preciso, portanto, para uma melhor compreensdo e fortalecimento do
debate, enfatizar as sérias consequéncias que essa violéncia moral causa a satde da vitima.

Demonstrar que o adoecimento decorre de condutas abusivas e vexatorias sofridas no
trabalho é fundamental para a comprovacdo de que o tema merece nova e especifica
abordagem, para abrir alerta a sociedade sobre os maleficios gerados e evitar percepcdes

equivocadas e indesejaveis do fendmeno como a banalizagéo e a vitimizacéo.

IV - social: ignorar, isolar e excluir;

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

V|1 - fisico: socar, chutar, bater;

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

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



85

E fato que, atualmente, muito se tem debatido sobre os impactos do assédio moral na
salide do trabalhador. E notéria também uma auséncia de dialogo entre os diversos setores
publicos que se debrucam sobre a questdo. Enquanto profissionais da Salde preocupam-se
com a prevencao e eliminacdo da violéncia moral no trabalho, o Judiciario mantém-se inerte,
limitando-se ao julgamento de demandas individuais apresentadas por trabalhadores. Raras
sdo as demandas coletivas impetradas por entidades sindicais ou pelo Ministério Pablico do
Trabalho. Assim, enquanto alguns visam a prevencao e a eliminagdo, outros simplesmente
preocupam-se com a monetarizacéo, na tentativa de compensar financeiramente o sofrimento
suportado. Conforme sera objeto de andlise no capitulo (4), até mesmo essa tentativa de
compensacao financeira tem se mostrado uma nova forma de punicéao, ante os infimos valores
arbitrados.

De toda forma, é importante destacar que o Poder Judiciario, aos poucos, esta abrindo
os olhos para a problematica do assédio moral no trabalho. Isso se constata pela elei¢cdo do
tema “Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho” como pauta para o biénio 2016/2017
do Programa Trabalho Seguro do TST.

O assédio moral, portanto, deve ser analisado como um problema de salde publica. A
literatura aponta a dupla perversidade desse mal, ou seja, o assédio moral com causa e
consequéncia de adoecimento no trabalho. Vejamos, inicialmente, os estudos que apontam o
assédio moral como causa de adoecimento.

Os trabalhadores bancéarios sdo apontados pela literatura como uma das categorias que
mais sofrem com o assédio moral. A categoria tem sido alvo de mudancas decorrentes da
reestruturacdo produtiva em decorréncia da implantacdo das novas tecnologias. Hoje a
jornada é mais longa, sdo muitas as metas a serem cumpridas, hd grande pressdo pela
producdo e controle excessivo. Como resultado, os trabalhadores adoecem por LER/DORT,
estresse decorrente do trabalho e sofrimento mental (SOARES; VILLELA, 2012).

Dados do INSS em 2002 j& apontavam que os trabalhadores bancéarios correspondiam
a 55% dos casos de afastamento por LER/DORT, 93% por ansiedade e 94% por depresséo.
Os transtornos mentais eram apontados como a segunda causa de afastamento do trabalho na
categoria bancarios (SOBOLL, 2008). Em 2011, pesquisa realizada pela Confederacao
Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro (CONTRAF) revelou que o assédio moral
acometia 66% dos bancarios do Brasil (BASILIO, 2011). As principais queixas constatadas
séo cobranca abusiva, humilhacdo e falta de reconhecimento.

Outra categoria que também merece destaque pelo adoecimento decorrente de assédio

moral no trabalho s&o os operadores de teleatendimento. Segundo Ziliotto e Oliveira (2014), o
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setor caracteriza-se por intensa cobranga de metas e resultados, atrelada a constante
supervisdo e monitoramento das atividades. A supervisdo, que antes ocorria apenas pelo
supervisor direto, agora é realizada pelo empregador e pelo proprio tomador de servicos.
Através de monitores interligados, tudo o que acontece na operacdo € monitorado, desde o
contato dos clientes, a quantidade de pessoas em espera para o atendimento e até o numero de
atendentes em pausa. Quando o trabalhador se ausenta, ele sinaliza 0 motivo no computador e
imediatamente um crondmetro dispara, marcando quanto tempo ficara afastado do posto de
trabalho. Assim, até as idas ao banheiro s&o monitoradas e cronometradas.

Esse tipo de controle duplo pode produzir consequéncias na saude do operador, visto 0
sentimento de estar sendo monitorado o tempo todo e cobrado intensamente por metas e
resultados. O medo de ser demitido também serve como estratégia para controlar o
comportamento dos operadores e 0s leva a entrar em busca frenética para estar a altura das
exigéncias do mercado, que inclui o ritmo de trabalho, o dinamismo e a qualificagdo. Muitos
ndo se identificam com a tarefa e sentem-se incomodados pelo extremo controle, porém nédo
querem ficar desempregados, o que 0s obriga a submissdo ao regramento imposto.

Diante disso, emerge um contexto favoravel para a producdo de sofrimento psiquico e
doencas ocupacionais como as lesdes por esforcos repetitivos (LER) ou disturbios
osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT), pois os fatores ligados a organizacdo do
trabalho atingem mais diretamente o funcionamento psiquico, enquanto os fatores ligados ao
processo de trabalho tém essencialmente o corpo como alvo. Portanto, entre os problemas
frequentes, destacam-se as LER/DORT, dificuldades auditivas e transtornos mentais
(ZILIOTTO; OLIVEIRA, 2014).

Desse modo, é possivel identificar como principais consequéncias a saude do
trabalhador em decorréncia das préaticas de assédio moral as LER/DORT, os transtornos
mentais e transtornos pscicossomaticos.

A sindrome das LER/DORT ja preocupava fabricantes de maquinas de telegrafia
(Dembe mostra propaganda nesse sentido de 1906), nas primeiras décadas do século XX,
insiste em permanecer neste inicio do século XXI e conta com nlmero expressivo de vitimas
no mundo, atingindo dimensdes de verdadeira epidemia. Ja foi instituido até mesmo o Dia
Internacional para Conscientizagdo das LER/DORT — o tltimo dia de fevereiro de cada ano —
ficando evidente que essa patologia representa um problema mundial de salde publica.

Segundo a Instrugdo Normativa INSS/DC n° 98, de 05/12/2003, que aprovou a Norma
Técnica sobre LER/DORT e sobre Avaliagdo de Incapacidade Laborativa, considera-se
LER/DORT:
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(...) Uma sindrome relacionada ao trabalho, caracterizada pela ocorréncia de varios
sintomas concomitantes ou ndo, tais como: dor, parestesia, sensacéo de peso, fadiga,
de aparecimento insidioso, geralmente nos membros superiores, mas podendo
acometer membros inferiores. Entidades neuro-ortopédicas definidas como
tenossinovites, sinovites, compressdes de nervos periféricos, sindromes miofaciais,
que podem ser identificadas ou ndo. Frequentemente sdo causa de incapacidade
laboral temporaria ou permanente. S&o resultado da combinacdo da sobrecarga das
estruturas anatémicas do sistema osteomuscular com a falta de tempo para sua
recuperacdo. A sobrecarga pode ocorrer seja pela utilizacdo excessiva de
determinados grupos musculares em movimentos repetitivos com ou sem exigéncia
de esfor¢co localizado, seja pela permanéncia de segmentos do corpoem
determinadas posi¢des por tempo prolongado, particularmente quando essas
posicBes exigem esforco ou resisténcia das estruturas masculo-esqueléticas contra a
gravidade. A necessidade de concentracdo e atencdo do trabalhador para realizar
suas atividades e a tensdo imposta pela organizacdo do trabalho, sdo fatores que
interferem de forma significativa para a ocorréncia das LER/DORT (Instrucéo
Normativa INSS/DC n° 98, de 05/12/2003).

Segundo os Protocolos de atengdo integral a saude do trabalhador de complexidade
diferenciada (BRASIL, 2006), as LER/DORT sédo danos decorrentes da utilizacdo excessiva,
imposta ao sistema musculoesquelético, e da falta de tempo para recuperacdo. Caracterizam-
se pela ocorréncia de varios sintomas concomitantes ou ndo, de aparecimento insidioso,
geralmente nos membros superiores, tais como dor, sensacdo de peso e fadiga.

Ramazzini (2000) recupera que, jA no seculo XVIII havia registros de impactos
dolorosos que 0s movimentos continuos das maos causavam aos escribas e notorios, cuja
funcdo era registrar manualmente os pensamentos e desejos de principes e senhores, com
atencdo mental para ndo mancharem os livros e ndo prejudicarem seus empregadores. Cattani
(2002) leciona que o conceito de LER foi proposto pelo médico Mendes Ribeiro, durante o V
Congresso de Trabalhadores em Processamento de Dados, ocorrido em Belo Horizonte em
1984, a partir da traducdo de Repetitive Strain Injuries, termo utilizado por autores
australianos desde a década de 1970. Segundo o autor, a Previdéncia Social passou a
classificar como Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT) como
traducdo de Work Related Musculoskeletal Disorders (WRMD), em sua Norma Técnica para
Avaliacdo da Incapacidade Laborativa em Doengas Ocupacionais, publicada em 1988.
Atualmente, conforme mencionado, a Norma Técnica aprovada pela (Instrucdo Normativa
INSS/DC n° 98, de 05/12/2003), estabeleceu a expressao conjunta LER/DORT.

Ao lado das LER/DORT também merece destaque o estudo do estresse no trabalho.

O estresse “¢ um desequilibrio das energias do individuo, causador de uma por¢ao de

debilidades. Estar estressado, portanto, ¢ estar desequilibrado” (PRATA, 2008, p. 390). Ja o
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estresse relacionado ao trabalho, também denominado estresse ocupacional, “é um estado
cronico de desgaste fisico e mental para e pelo trabalho” (idem).

Importante ressaltar que estresse e depressdo ndo se confundem. O primeiro apresenta
sintomas fisicos, psicolégicos, mentais e hormonais que podem se desenvolver no organismo

humano. Ja a depresséo é uma consequéncia psicoldgica do estresse excessivo.

O stress € uma reacdo que possui componentes fisicos, psicologicos, mentais e
hormonais que pode se desenvolver frente a situacdes que representem um desafio
para o individuo. Devido a acdo perfeitamente integrada do stress sobre todo o
organismo humano, seus sintomas podem ter uma caracterizagcdo somatica ou
psicologica. Algumas das manifestacOes fisicas do stress sdo mais conhecidas e
reconhecidas como tendo na sua génese o stress como fator desencadeante, tais
como doengas gastrointestinais, cardiovasculares, respiratérias, musculo-
esqueléticas, dermatoldgicas e imunoldgicas. Porém, menos conhecidas sdo as
consequéncias psicoldgicas do stress excessivo, tais como ansiedade difusa ou
generalizada, ins6nia, esquizofrenia, episédios maniaco-depressivos e depressao.
Por causa das suas consequéncias, as vezes devastadoras, € muito importante que
atencdo especial seja dada a este assunto (LIPP, 2016).

Discorrendo sobre o estudo das agressdes geradoras do estresse e de danos a salde
mental do trabalhador, Oliveira (2010) afirma que, pela caracteristica interdisciplinar do
fendmeno, h& inimeros pontos de vista e orientacfes a serem observados, a comecar pela
terminologia. Segundo o autor, com significados semelhantes, encontram-se o “estresse
(ocupacional, profissional, psicossocial ou do trabalho), a neurose do trabalho, fadiga mental
ou psiquica, psicopatologia do trabalho, fadiga nervosa, sindrome neurdética do trabalho,
psiconeurose profissional, dentre outras” (idem, p. 14). Segundo o autor, ha duas correntes
tedricas de pensamento sobre o estresse, sendo a primeira encabecada pelos estudos classicos
de Hans Selye, com apoio predominante na biologia, e a segunda, desenvolvida por
estudiosos franceses que analisam o aspecto psicolégico da adaptacdo do trabalhador ao
trabalho, cujas referéncias sdo a psiquiatria clinica e a psicanalise. Trata-se da psicodinamica
do trabalho:

Numa analise preliminar, é possivel concluir que a psicodindmica do trabalho esta
mais afinada com os propositos da dignificacdo e valorizagdo do trabalhador, em
sintonia com o principio da adaptacdo do trabalho ao homem. J& o enfoque do
estresse psicossocial privilegia a analise dos mecanismos de reagdo do organismo,
quase de forma mecénica e impessoal, com aprofundamentos utilitaristas nos
aspectos da produtividade, absenteismo e os problemas administrativos decorrentes
(OLIVEIRA, 2011, p. 215).

A realizacdo de atividades em ambiente estressante pode levar o trabalhador ao

esgotamento fisico e mental. Segundo a OIT (apud OLIVEIRA, 2011), ha cinco etapas do
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estresse, até chegar ao esgotamento: (1) etapa da euforia: o principiante esta cheio de euforia e
entusiasmo; (2) etapa da escassez do combustivel: aparecem os primeiros sintomas de
esgotamento; (3) etapa crénica: manifestacdo constante dos sintomas de enfado, esgotamento,
enfermidade e depressao; (4) etapa critica: 0s sintomas sdo tdo graves que o enfermo tem a
impressao de que sua vida se despedaca; (5) queda no abismo: a pessoa ja ndo consegue atuar
e apresenta sintomas de grave deterioracéo.

A permanéncia do trabalhador em ambiente carregado por condutas estressantes pode
ocasionar graves danos a saude. O estresse prolongado, responsavel pelo esgotamento do
trabalhador, recebe a denominagdo de Sindrome de Burnout., que, segundo Prata (2008,
p.399) “é uma espécie de esgotamento das energias psiquicas do trabalhador causada pela
submissdo diaria ao estresse laboral, o que vem a gerar um desencanto com o trabalho e com a
propria vida”.

Importante ressaltar que a Previdéncia Social reconhece a patologia como
ocupacional, uma vez que consta da Lista de agentes patogénicos causadores de doencas
profissionais ou do trabalho (Anexo Il do Decreto n® 3.048/99). Enquadrada no grupo das
doencas, transtornos mentais e do comportamento relacionados com o trabalho (grupo V da
CID-10), no item XIlI, estdo sensagdo de estar acabado, sindrome de burnout e “sindrome do
esgotamento profissional ” (Z73.0). Os agentes etioldgicos ou fatores de risco de natureza
ocupacional citados como causadores da sindrome sdo: (1) ritmo de trabalho penoso (Z256.3) e
(2) outras dificuldades fisicas e mentais relacionadas com o trabalho (Z56.6).

Segundo o “Manual de procedimentos para os servicos de saude”, publicado pelo

Ministério da Saude, identifica-se a sindrome do burnout diante do quadro clinico seguinte:

1. Historia de grande envolvimento subjetivo com o trabalho, funcdo, profissdo
ou empreendimento assumido, que muitas vezes ganha o carater de misséo;

2. Sentimentos de desgaste emocional e esvaziamento afetivo (exaustdo
emocional);

3. Queixa de reagdo negativa, insensibilidade ou afastamento excessivo do
publico que deveria receber o0s servicos ou cuidados do paciente
(despersonalizacdo);

4, Queixa de sentimento de diminuicdo da competéncia e do sucesso no
trabalho (BRASIL, 2001, p. 192).

Oliveira ainda ressalta que ‘“geralmente, estdo presentes sintomas inespecificos
associados, como insonia, fadiga, irritabilidade, tristeza, desinteresse, apatia, angustia,

tremores e inquietagdo, caracterizando sindrome depressiva e/ou ansiosa” (2011, p. 226).
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Estabelece-se, portanto, a relacdo do estresse e da sindrome do burnout com o assédio
moral, haja vista que a violéncia no trabalho contribui para o desenvolvimento de diversas
doencas, principalmente as de fundo psicossomatico e transtornos mentais.

Acontece que a sombra do desemprego tem desencadeado uma sindrome aos
trabalhadores, retirando-lhes o préprio direito a saude. Isso porque o receio de perder o
emprego faz com que os trabalhadores se recusem a realizar tratamentos médicos. A ilusoria
expectativa de natural melhora e recuperacdo da capacidade laborativa faz com que os
trabalhadores se automediquem e se conformem em trabalhar adoecidos. Assim, avaliam ser
melhor suportar o sofrimento e manter o emprego do que arriscar ser dispensado.

Considerando que as formas contemporaneas de organizacdo do trabalho,
caracterizadas por trabalhos em grupo ou células, intensificaram a cobranca pelos resultados e
disseminaram a supervisdo do trabalho entre os proprios trabalhadores, o ato de adoecer
significa demonstrar fraqueza, baixa produtividade, gerando sentimento de exclusdo e de
impoténcia perante a prdpria equipe, pois todos sofrem com o resultado negativo da

produtividade.

Os trabalhadores, de uma forma geral, e os adoecidos, em particular, sabem que o
caminho para o desemprego fica aberto apds algum evento, sobretudo com o
adoecer, acontecimento que ndo sé altera valores identificatorios, mas os faz perder
a fonte de sobrevivéncia, a saude e a propria vida. O individuo trabalha doente por
medo de ser demitido, de ndo encontrar novo emprego e para ndo se sentir indtil. O
medo de perder o emprego aumenta a dependéncia em relacdo a empresa; 0
trabalhador entrega-se & producdo e silencia a prdpria dor. Seu medo é manipulado
pelas chefias, visando & produtividade (BARRETO, 2013, p. 129).

Quando sentem que estdo adoecendo, os trabalhadores aguentam a dor, escondem dos
colegas, mas ndo podem ocultar o desgaste fisico quando ndo conseguem dar conta da tarefa
exigida. A permanéncia no trabalho, mesmo com o adoecimento, € denominada de
presenteismo.

O presenteismo significa que “pessoas adoecidas estdo trabalhando sem manifestar
gueixas e em geral sem procurar tratamento, a0 mesmo tempo em que seus quadros clinicos
se agravam e cronificam enquanto, inevitavelmente o desgaste atinge também seu
desempenho” (SELIGMANN-SILVA, 2010, p. 3). O presenteismo muitas vezes se observa
em pessoa ja acometida pela Sindrome de Burnout ou por outros sintomas e que acaba por
produzir menos. Seus gerentes gostariam de demiti-la, pois eles também dependem da
produtividade dela para responder as exigéncias do seu setor. Entdo, esta é a corrente das

exigéncias: corrente de muitos elos formados pelo encadeamento de multiplas exigéncias —
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algumas de cumprimento realmente impossivel para seres humanos (SELIGMANN-SILVA,
2010).

Nesse cenario, inicia-se um quadro de extremo sofrimento ao trabalhador adoecido. A
recusa em reconhecer sua incapacidade laborativa, por medo do desemprego e por demonstrar
fraqueza, agrava seu quadro de saude, repercute na produtividade e abre as portas do inicio de
uma jornada de humilhagcbes, conforme aponta Barreto (2013). Assim, comegcam a ser
advertidos pela baixa de produtividade. Silva e colaboradores (2011) descrevem o0s
mecanismos segundo 0s quais a salde do trabalhador passa a ser deteriorada pela organizacéao
do trabalho como a seguir. Devido as dores, o rendimento diminui, o que é percebido pelos
colegas de trabalho e pela chefia. Iniciam-se, entdo, cobrancas e adverténcias contra a baixa
producdo, enquanto queixas dos operarios sdo repreendidas a partir de chamamentos
pejorativos como “moles”, “maricas”, “pregui¢osos”

O assédio moral ocorre, portanto, em varias situacdes de trabalho. Entretanto, é a
partir do adoecimento, juntamente com a baixa de produtividade, que as situagbes de
degradacdo da integridade, da moral e da ética sdo inegavelmente claras. Ha rastros de
humilhacdo, medo, vergonha e culpa, direta ou indiretamente, sob forma de coacdo,
chantagem e pressédo. O medo gerado pela potencial perda de emprego ao adoecerem gera um
sofrimento que ndo é compartilhado com os colegas de trabalho €, em alguns casos, sequer
com os familiares. Os trabalhadores relatam vivéncias de medo e isolamento com a situagédo
de doenca. Ndo contam aos colegas os problemas por que estdo passando e omitem as dores.
Quando a esperanca de melhorar se encerra e 0s sintomas e sinais do adoecimento afloram,
ndo ha alternativa sendo procurar amparo médico. Este € outro momento marcado por
angustias e humilhagcbes. Primeiramente porque, muitas vezes, ndo encontram 0 amparo
necessario, uma vez que nao ha reconhecimento do adoecimento e tampouco de sua relacdo
com o trabalho. Os trabalhadores ndo confiam mais nos servicos médicos oferecidos pela
empresa ou encaminhados por ela, pois percebem uma parcialidade no tocante a relacao
médico-empresa. Preferem procurar outros profissionais indicados pelos proprios colegas de
trabalho. Somente quando ja se encontram impossibilitados de trabalhar é que recorrem a
outros profissionais, quando os problemas de salde ja estdo mais graves. Nesse sentido, o
sofrimento permanece silenciado na fabrica e so aparece na forma de doenca, que pode levar
ao afastamento definitivo do trabalho.

O cenério apresentado acima converge com a visdo de Barreto (2013) que afirma que
“a perda da saude é acompanhada pela perda da dignidade” (p.37). Ainda € muito comum o

entendimento de que o trabalhador doente, para nédo trabalhar, inventa a propria doenca, é
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preguicoso, mentiroso. Essas afirmagdes decompdem o modo de ser dos trabalhadores. Ainda
mais grave € o comportamento antiético de alguns profissionais de salde da empresa, quando
omitem os agravos decorrentes do trabalho nos casos em que o funciondrio continua, mesmo
que adoecido, exercendo sua atividade (SILVA et al, 2011).

Os trabalhadores sofrem o0s mais variados tipos de pressdo para dar conta da
produtividade. Esse fato é claramente agravado quando adoecem. Uma forma de pressdo
psicolégica exercida é a questdo de nao apresentar atestado médico. Um funcionéario é
comumente bem-visto quando nunca adoece e malvisto se ja tiver apresentado algum atestado
durante o periodo em que se encontra ligado & empresa. Por forca dessa pressdo psicoldgica,
os trabalhadores fazem de tudo o que as suas forcas fisicas e psiquicas suportam para
continuar em exercicio. Em nome do emprego, negam sua doenca, mesmo podendo ser
atestada por um médico (idem).

Segundo Barreto (2013), os adoecidos, em particular, sabem que o caminho para o
desemprego fica aberto apds algum evento, principalmente com a apresentacdo de um
atestado de afastamento do trabalho por um periodo maior. Mais grave ainda, o individuo
trabalha doente pelo medo de ser demitido, principalmente porque, doente, ndo encontrara
novo emprego. Ainda segundo a autora, “o medo de perder o emprego aumenta a dependéncia
em relacdo a empresa, o trabalhador entrega-se a produgao e silencia a dor” (p. 129).

Restou demonstrado, portanto, que o assédio moral no trabalho pode desencadear
inimeras consequéncias danosas para a satde do trabalhador. As LER/DORT e 0s transtornos
mentais sdo frequentemente citados na literatura como consequéncias de adoecimento
relacionadas ao assédio.

Além do reconhecimento do assédio como causa direta de adoecimento, é fato que
infelizmente o ato de adoecer, de apresentar incapacidade laborativa, também tem se
mostrado motivo basilar para a ocorréncia de assédio. Assim, se a violéncia moral ndo foi
causa para 0 adoecimento, ap6s a incapacidade e o retorno ao trabalho, a préatica de condutas
abusivas e vexatorias tem se tornado uma constante.

Barreto (2013), em seu ja citado estudo sobre os impactos da violéncia moral na salde
dos trabalhadores, verificou que, dos 2072 casos de trabalhadores analisados, 42%
apresentaram historias de humilhacdo e de constrangimentos. O estudo confirmou a tese
inicial de que os adoecidos apresentam prioridade na escala de demissdes. A reabilitacdo
fisica e profissional, com o direito de estabilidade no emprego, ndo garantia qualquer
seguranga ao trabalhador. Ao contrario, mostrou-se como motivo para abuso de poder por

parte das chefias, o que os fazia trabalhar mais, mesmo quando o corpo ja ndo suportava a
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pressdo e a opressdo, com a clara intencdo de que o trabalhador pedisse demissdo
(BARRETO, 2013, p. 106).
Agravando ainda mais a situacdo do trabalhador, as entidades sindicais, que deveriam

ampara-lo nesse momento de sofrimento e humilhacéo, raramente tomam alguma posicao.

A prética assistencialista € mantida, mesmo naqueles sindicatos considerados de
vanguarda. As condic¢Bes insalubres, as doencas e os acidentes no e do trabalho
constituem causas comuns e prioritarias ao atendimento juridico, em que a resolugédo
de agravos e danos estdo atrelados & sua monetarizagdo. A violéncia sutil —
explicitada por situacbes de humilhac@es, intimidac6es, ameacas, discriminacdes,
ironias, desvalorizacdes, desqualificacdes, assédio sexual e colonizacdo da
afetividade, as quais reafirmam a condicdo de submissdo — ndo faz parte das
discussdes ou das politicas sindicais. H& certo menosprezo por essas situagdes
(questdes), consideradas secundarias (BARRETO, 2013, p. 106).

O retorno ao trabalho apo6s afastamento por incapacidade demanda reabilitacéo
profissional, quando ndo ha pleno retorno da aptiddo para o trabalho. Ocorre que ndo ha
politicas publicas eficiéncias de reabilitacdo profissional no pais.

O assédio moral em casos de pessoas adoecidas, menos produtivas, pode ocorrer
devido a reabilitacdo inadequada que pode levar, inclusive, ao asseédio coletivo, com a
participacdo de colegas do mesmo nivel hierarquico, o que pode ser explicado pelo
sentimento de que a pessoa, por produzir menos, sobrecarrega os demais. E uma situagio na
qual, na verdade, quem adoeceu deveria ser reabilitado em uma fun¢do adequada as suas
outras capacidades. No entanto, as pessoas geralmente sdo obrigadas, quando retornam de um
afastamento, a fazer o mesmo trabalho, mesmo com as limitacbes especificas reconhecidas
para a atividade em questdo. Dessa forma, por trabalharem mais devagar, ficam expostas a ser
causa de insatisfacdo dos colegas e a ser humilhadas e desacreditadas. As ofensas e 0s
traumas se repetem no cotidiano. Por vezes, ao aumentar o desgaste psiquico, essa situacdo
origina transtornos mentais, mais frequentemente depressées ou distdrbios mistos em que ha
depresséo e ansiedade (SELIGMANN-SILVA, 2010).

Quando o adoecimento decorre da pratica de assédio, o retorno ao trabalho tende a ser
ainda mais delicado. Tratar, portanto, como se da o retorno ao trabalho de quem teve um
afastamento por um adoecimento determinado por assédio moral é uma questdo muito
complexa e um desafio para a Justica do Trabalho, para o setor juridico e para o de recursos
humanos das empresas, que precisam estar preparados para enfrentar essas situacoes.

Trata-se de um desafio também, para o setor de reabilitacdo profissional. Embora se
fale muito da reabilitacdo de pessoas que tém danos fisicos por acidente do trabalho, lesdes,

doencgas no trabalho, doengas osteomusculares e tantos outros danos ao organismo humano,
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pouco se fala da reabilitacdo profissional psiquiatrica nos casos de dano moral, por assédio
principalmente. Ainda se esta muito longe disso, sendo um desafio para médicos, psicélogos e
demais profissionais que fazem atendimentos nos Centro de Referéncia em Saude do
Trabalhador (CEREST) e outros servi¢os (SELIGMANN-SILVA, 2010).

Reabilitar, nesses casos, é fazer com que as pessoas voltem a trabalhar sem medo, o
que pode exigir mudanca do local de trabalho ou mesmo reabilitagdo profissional em que
venham a usar 0s seus potenciais para desenvolver novas fungdes. Isso é algo possivel, mas o
processo de reabilitacdo e reinser¢cdo no trabalho é complexo e delicado e precisa ser
acompanhado pela equipe de reabilitagdo, em entrosamento continuado com a empresa
através do servico social ou por outros canais (SELIGMANN-SILVA, 2010).

Segundo a legislacdo, a reabilitacdo deveria de fato somente ser considerada como
concluida depois de certo tempo de retorno ao trabalho, sendo mantido, ao mesmo tempo, o
tratamento psicoldgico e, quando for o caso, outras terapias. Porém, ndo é o que tem
acontecido. Muitas vezes, o trabalhador tem condicOes de ser reabilitado, e a empresa nega o
retorno, afirmando que ndo possui servico para aquele trabalhador. Entdo, esse paciente volta
para a Previdéncia e ndo obtém — na maioria dos casos — oportunidade para uma reabilitacéo
efetiva.

O que se Vvé sdo pessoas muitas vezes ja recuperadas da maioria dos seus sintomas,
livres do sofrimento suportado com a vivéncia do assédio e conseguindo interagir socialmente
sem tanta irritacdo, voltando a viver sem medo, mas com grande angustia em uma situacao em
que se sentem sem futuro profissional certo, enviadas de um lado para o outro — 0 que muitas
vezes ocasiona novos prejuizos a saude.

Nos casos de assédio moral, a reabilitacdo também deve ser acompanhada e tratada de
forma diferenciada, pois, se a pessoa tiver de voltar para 0 mesmo ambiente onde foi
humilhada, convivendo com as mesmas pessoas que participaram da hostilizacdo e da
humilhacédo, é claro que ela tera uma recaida, seja de uma depressdo, seja de outro mal.
(SELIGMANN-SILVA, 2010). E fato que a reabilitagdo deve ser diferenciada para todos os
adoecimentos relacionados ao trabalho. Retornar as mesmas condi¢Bes nocivas deve ser
evitado em qualquer hipétese, especialmente nos casos de assédio moral.

Demonstra-se, portanto, que o assédio moral deve ser debatido com outro enfoque.
Né&o se refere mais a um mero dissabor interpessoal que ocorre na relacdo de trabalho. Em
verdade, trata-se de um grave problema de salde publica intensificado pelas novas formas de

organizacéo e gestdo do trabalho.
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O assédio moral acarreta, deste modo, consequéncias na saude dos trabalhadores. N&o
obstante, a perversidade também ocorre em relacdo a trabalhadores ja adoecidos, que séo
massacrados e excluidos do ambiente de trabalho, por ndo serem mais desejados. Seja porque
adquiriram direitos indesejaveis para o empregador, como estabilidade e indenizacdes
reparatorias, seja por ndo apresentarem mais a producdo necessaria. S&o assim,
deliberadamente descartados, como meras mercadorias, como lixos contemporaneos de uma
sociedade liquida, nas palavras de Bauman (2001).

A necessidade de uma nova perspectiva para o debate do assédio moral no trabalho
também decorre dos altos custos que o fendbmeno acarreta para a sociedade. O assédio moral e
0 presenteismo custam caro para o Estado e para a sociedade, pois os individuos que estdo
nele por meses e meses vao agravando sua patologia, tendo complica¢bes que podem ser de
ordem psicossomatica ou mesmo transtornos mentais, como a depressdo. O individuo segue
aguentando as condic¢Bes negativas, continua a trabalhar, a produzir, ainda que menos, e s
quando realmente ndo suporta mais tal situacdo é que busca o beneficio social. Em geral, 0
enguadramento ocorre por auxilio-doenca e, quando a pessoa retorna ao trabalho, é demitida
(SELIGMANN-SILVA, 2013). Nesse cenario temos os impactos financeiros ao Estado,
através do pagamento de beneficios sociais como o auxilio-doenga e o seguro-desemprego.

Por outro lado, temos o gasto do Estado com a salde do trabalhador. Se a pessoa for
diagnosticada precocemente e fizer um tratamento, a quantidade de dias de afastamento
podera ser menor, bem como as despesas médicas no Sistema Unico de Saude (SUS). Ja as
doencas que se tornam graves demandam tratamento mais demorado e geralmente mais caro
(SELIGMANN-SILVA, 2013).

Assim, a pergunta que nos resta €: 0 que tem feito o assédio moral aumentar? A
resposta é: o cenario de desemprego, o qual deixa os empregadores em situacdo de conforto
guanto as formas de selecdo dos mais produtivos, exacerbando as violéncias nos locais de
trabalho.

A busca do pleno emprego e a protecdo em face da automacéo sdo letras mortas do
texto constitucional. E preciso dar efetividade aos comandos constitucionais. Somente através
da intensificacdo da luta e do aumento dos debates acerca da problematica do assédio moral —
ndo mais como uma relacéo interpessoal, mas como decorréncia da organizagéo do trabalho e
como um problema de saude publica, devido aos elevados custos ao estado, a sociedade, e a
salde de milhares de trabalhadores — serd possivel alcancar formas de prevencdo para a

eliminacdo do problema. O presente estudo tem este objetivo. Assim, passamos a
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apresentacdo da pesquisa, visando a demonstrar a relagdo do assédio com a saude do
trabalhador e a necessidade da construcdo do conceito de assedio moral acidentério.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

Este estudo visa a conhecer o significado de assédio moral e sua relacdo com a saude
sob o ponto de vista de trabalhadores e de julgadores. A pesquisa que aqui se apresenta foi
realizada a partir de uma abordagem qualitativa, tem o objetivo de ser descritiva e adota o
procedimento documental.

Adotamos uma abordagem qualitativa de investigacdo porque, segundo Minayo
(2014), um fendmeno pode ser melhor compreendido no contexto em que ocorre e do qual €
parte, devendo ser analisado numa perspectiva integrada. Assim, nos pareceu acertado
analisar o fendmeno do assédio moral diretamente em casos reais, permitindo, assim um
possivel aprofundamento da compreensdo do fendémeno.

A pesquisa tem o objetivo de ser descritiva porque procuramos identificar e descrever
reflexivamente a maneira como o asseédio moral se configura nas relagdes de emprego e como
seus impactos afetam a salde dos trabalhadores. Além disso, demonstramos como este
fendmeno € tratado na Justica do Trabalho, integrando, assim, as areas da Saude e do Direito.

Além disso, optamos por proceder uma pesquisa documental, ao lancarmos méo de
documentos oficiais como base de conhecimento e reflexdo. Os dados da investigacdo sdo
provenientes de documentos publicos extraidos do sitio do Tribunal Superior do Trabalho
(TST) e estdo disponiveis para consulta publica. Acreditamos que documentos oficiais podem
representar um campo valioso para o acumulo cientifico nas areas juridicas e da saude. A

pesquisa documental, segundo Vergara:

[...] é realizada em documentos conservados no interior de 6rgdos publicos e
privados de qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais, regulamentos,
circulares, oficios, memorandos, balancetes, comunica¢es informais, filmes,
microfilmes, fotografias, videoteipe, informacBes em disquete, diérios, cartas
pessoais e outros (VERGARA, 2007, p. 48).

Para May (2002), a esse tipo de pesquisa permite “fazer comparagOes entre as
interpretacdes dos eventos feitas pelo observador e aquelas registradas nos documentos
relacionados aos mesmos. Ao mesmo tempo essas fontes podem ser utilizadas por seu
préprio mérito” (p. 205).

Como optamos por analisar casos presentes em processos juridicos, julgamos ser
adequado adotar a hermenéutica-dialética. Este método de analise, a partir do referencial

teorico historico-dialético, mostra-se condizente com os objetivos do estudo, visto que:
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A unido da hermenéutica com a dialética leva a que o intérprete busque entender o
texto, a fala, o depoimento como resultado de um processo social (trabalho e
dominacédo) e processo de conhecimento (expresso em linguagem) ambos frutos de
multiplas determinagdes mas com significado especifico (MINAYO, 2014, p. 227).

3.1 Osdados da pesquisa

Quanto a fonte de pesquisa, os dados da investigacdo sdo provenientes de documentos
publicos extraidos do sitio do Tribunal Superior do Trabalho (TST), 6rgdo maximo e instancia
final do Poder Judiciario Trabalhista, competente para pacificar as decisdes divergentes dos
Tribunais Regionais de todo o pais. Os referidos dados sdo de acesso pubico no sitio
eletrénico do TST*.

Numa fase exploratéria, como o estado de S8o Paulo é o que concentra o maior
namero de aces trabalhistas, sendo o Unico estado brasileiro a possuir dois Tribunais, foram
realizadas pesquisas no sitio do Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regi&o, sediado em S&o
Paulo/SP* - segunda instancia do Poder Judiciario Trabalhista, competente para julgar as
acles no territorio da capital do estado de Sdo Paulo/SP e cidades litoraneas, bem como no
sitio do Tribunal Regional do Trabalho da 15% Regido — sediado em Campinas/SP“,
competente para julgar as agOes trabalhistas no territorio do interior do estado de S&o
Paulo/SP, nos municipios ndo abrangidos pelo Tribunal de Sdo Paulo/SP.

Nessa fase, foi possivel testar palavras de busca e tomar contato com os dados
existentes nos documentos, bem como com o volume de dados. Posteriormente, tomou-se a
decisdo de restringir a investigacdo aos documentos do TST, com os quais seria possivel uma
melhor e mais ampla visdo da problematica, sem prejuizo da compreensdo da perspectiva do
fendmeno pelos Tribunais Regionais, haja vista que o conteddo do acérddo do TST apresenta
em seu bojo as inumeras passagens das decisfes dos Tribunais Regionais.

A opcdo pelas bases de dados do TST justifica-se pela pertinéncia tematica e pela
relevancia decisoria, pois apresenta um panorama amplo de decisdes de processos oriundos de
todo o pais, bem como é a instancia final do Poder Judiciario Trabalhista.

Os dados processuais séo publicos e de livre acesso eletronico, decorrentes de acoes
trabalhistas ajuizadas em todo o territorio nacional. Os termos de busca adotados, pelo critério

de conveniéncia, foram: “assédio moral” e “incapacidade”. Inicialmente, utilizaram-se as

“ \www. tst.jus.br
5 \www.trt2.jus.br
& \Www.trt15.jus.br
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palavras “assédio moral” e “satde”, bem como “assédio moral” e “acidente”. Todavia foram
0s termos “asseédio moral” e “incapacidade” que apresentaram os melhores resultados para 0s
objetivos propostos para este trabalho.

O corte temporal da pesquisa foi limitado as decisdes proferidas com data de
publicacdo entre 01/01/2014 e 30/06/2014. A opcao por este periodo de tempo deveu-se, por
um lado, ao critério da atualidade, abordando as decisdes mais recentes, e, por outro, ao
numero de resultados obtidos na fase exploratdria. Foram encontrados 368 processos, sendo
111 decisdes do TST, 122 decisbes do TRT da 2% Regido e 135 decisbes do TRT da 15°
Regiéo.

Os 111 processos encontrados no TST foram classificados inicialmente pelo titulo dos
recursos. Ao classificad-los, observamos tratar-se de recursos denominados “recurso de
revista” e “agravo de instrumento em recurso de revista”. Ndo foram localizados recurso de
“embargos a se¢do de dissidios individuais do TST”.

Em singela sintese, o procedimento de um processo trabalhista ocorre em trés etapas,
também conhecidas como instancias do Poder Judiciario Trabalhista. O processo inicia-se em
uma Vara do Trabalho que deve corresponder, como regra, ao local de prestacdo de servicos
do trabalhador. Apds a decisdo (sentenca) proferida pelo Juiz da Vara do Trabalho, as partes
que ndo se conformarem podem recorrer para a 22 instancia, que sdo os Tribunais Regionais
do Trabalho. O recurso que autoriza o0 prosseguimento do processo para a 22 instancia
denomina-se Recurso Ordinario. Da decisdo proferida pela 22 instancia em sede de Recurso
Ordinéario, ndo se conformando as partes, poderdo recorrer para a 3% instancia, que seria o
Tribunal Superior do Trabalho. O recurso que autoriza 0 prosseguimento do processo para a
3% instancia denomina-se Recurso de Revista. O Recurso de Revista € um recurso técnico, que
necessariamente deve ser elaborado por um advogado, uma vez que somente é admitido se
comprovar que a decisdo do TRT violou expressamente a Constituicdo Federal, a Legislacdo
Federal ou apresentar divergéncia com decis&o proferida por outro TRT*.

Desse modo, o TST tem a funcdo de pacificar o entendimento do Poder Judiciario
Trabalhista e, por isso, analisa apenas processos que tratem de tema de relevancia. Além
disso, o TST ndo faz reandlise de fatos; apenas profere julgamento juridico com base na
analise do respeito a legislacdo vigente. O Recurso de Revista, portanto, passa por dois juizos
de admissibilidade, ou seja, passa por duas etapas em que se decide se 0 Recurso deve chegar

ao TST e ser apreciado ou nao.

4" Neste trecho, elencamos as principais causas de recursos, porém é importante ressaltar que existem outras possibilidades
que resultam em recursos.
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A parte que apresentar o Recurso de Revista deve protocolar o mesmo no TRT e este
fard uma primeira analise do Recurso. Caso entenda que o Recuso deve prosseguir, ele remete
0 mesmo ao TST. Mesmo chegando ao TST, este novamente analisa se recebera ou ndo o
recurso. Ja, se 0 TRT entender que o recurso ndo deve proferir, ele ndo aceita o recurso.

Da decisdo que nédo aceita 0 Recurso de Revista, cabe outro recurso que acate apenas
os fundamentos da decisdo que ndo aceitou 0 Recurso de Revista. Trata-se do recurso
“Agravo de instrumento em recurso de revista”. O Agravo for¢ca que 0 processo seja
encaminhado do TRT para o TST. No TST, ha nova anélise da decisdo. Caso o TST entenda
que o TRT estava equivocado em ndo receber 0 Recurso de Revista, ele aceita 0 Agravo e o
converte em Recurso de Revista, para assim ser objeto de julgamento.

3.2  Descricdo do material coletado

Dos 111 casos encontrados no TST, inicialmente, foram descartados os resultados
negativos, falsos. Tratam-se de casos encontrados na busca, porém que ndo se referem a
assédio moral, uma vez que as palavras-chaves foram localizadas como referéncias incluidas
nos processos (citacdes de literatura ou de outros casos — jurisprudéncias). Também foram
descartados como resultados negativos processos em que ha referéncia de condenacGes em
assédio moral nas instancias inferiores do Poder Judiciario, porém ndo apresentam elementos
suficientes para analise, seja porque os processos foram extintos pela Prescricdo®®, seja porque
as raz0es recursais ndo questionaram a condenacdo em indenizacdo por assédio moral, ndo
apresentando elementos suficientes para analise.

Desse modo, foram excluidos como resultados negativos 8 processos, restando 103
processos. Dos 103 casos, 28 tiveram a alegacdo de assédio moral considerada procedente,
isto é, a decisdo judicial a reconheceu como verdadeira, e 75 casos foram considerados
improcedentes. Nesta dissertacdo, optou-se pela andlise dos 28 casos em que houve o
reconhecimento do assédio moral, uma vez que se entende que estes trariam de forma mais
evidente a compreensao do julgador relativa ao fendmeno aqui estudado.

Importante ressaltar que, apos a defini¢cdo dos casos a serem analisados, procedeu-se

pesquisa na base de dados do TST para constatacdo da ocorréncia do transito em julgado®® das

“8 LLapso temporal para manutencéo da pretensdo, punindo a inércia da parte que néo ajuizar a acdo no prazo definido pela
legislacdo. Ver Artigo 7°, XXIX da Constituicdo Federal de 1988, que fixa o prazo de acdo em cinco anos para trabalhadores
urbanos e rurais, até o limite de dois danos apds a extin¢éo do contrato de trabalho.

* Transito em julgado é uma expressao adotada para uma deciséo (sentenca ou acérdéo) judicial da qual ndo caiba mais
recurso, seja por ja haver passado por todos os recursos possiveis, seja por término de prazo para recorrer. Dai em diante, a


https://pt.wikipedia.org/wiki/Senten%C3%A7a
https://pt.wikipedia.org/wiki/Ac%C3%B3rd%C3%A3o
https://pt.wikipedia.org/wiki/Recurso_%28direito%29
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decisbes. Todos os casos foram confirmados, com uma Unica excec¢do, o Caso n° 20, pois
neste ocorreu a anulacdo da deciséo do Tribunal Regional, determinando o TST o retorno do
processo para a instancia inferior reanalisar o mérito da acdo. Ainda assim, o Caso n° 20 foi
incluido na analise.

Desse modo, mantivemos o0 escopo de investigacdo sobre os 28 processos
mencionados, analisando a ultima decisdo da fase de conhecimento de cada processo, mesmo
que o TST ainda nao houvesse analisado o pedido do mérito de indenizacdo, o que por vezes
ocorre devido a eventual auséncia de algum requisito processual formal. Nosso ponto
balizador foi o TST ter mantido em sua decisdo a condenacdo em indenizacdo por assédio
moral, seja reformando a decisdo do Tribunal Regional, seja mantendo-a

3.3  Organizacéo dos dados

Apo6s a definicdo dos processos a analisar, realizou-se nova pesquisa documental,
extraindo do sitio eletrdnico de cada TRT a ata da audiéncia de instrucdo e julgamento de
cada caso. Com isso, comparou-se a analise dos depoimentos realizados pelos Ministros do
TST ao proferirem os acordaos, com a integra dos depoimentos pessoais dos trabalhadores,
dos prepostos dos empregadores, bem como das testemunhas das partes.

Realizada a coleta dos dados, com os acorddos e as atas de instrugdo, iniciou-se a
analise dos dados, para 0 que se seguiu 0s ensinamentos de Minayo. Segundo a autora, a
analise hermenéutica-dialética se apresenta como melhor técnica em relacdo as tradicionais

analises de contelido e analise de discurso:

A critica béasica a respeito da Andlise de Conteldo tradicional (nas suas mais
diferentes modalidades) é a sua fraca capacidade explicativa. Sua énfase quase
absoluta na fala como material de analise, transforma a questdo da descoberta e da
validade, na habilidade de manipulacdo de instrumentos técnicos, a moda positivista
e caudatéria das abordagens quantitativas. (...)

Da mesma forma, a Analise do Discurso que tenta ultrapassar a Analise de Conteuldo
Tradicional, como o prdprio nome indica, também coloca sua ténica na fala. (...) No
entanto, o rigor formal de que se reveste costuma sacrificar a riqueza dos detalhes e
a multidimensionalidade da pesquisa empirica — caracteristicas que constituem a
aura e o mérito da abordagem antropoldgica. (...)

A abordagem que mais se coaduna a interpretacdo consistente dos dados € a
marxista, na medida em que ela se propde a captar o movimento, as contradigdes e
os condicionamentos historicos. (...)

Apesar das constatacdes feitas e a partir das dificuldades apresentadas na pratica
tedrica € o método hermenéutico-dialético que apresentamos aqui como o mais

obrigagdo se torna irrecorrivel. Segundo o Artigo 467 do Codigo de Processo Civil, “Denomina-se coisa julgada material a
eficdcia, que torna imutéavel e indiscutivel a sentenga, ndo mais sujeita a recurso ordinario ou extraordinario”.
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capaz de dar conta de uma interpretacdo aproximada da realidade. Ele coloca a fala
em seu contexto para entendé-la a partir do seu interior e no campo da
especificidade historica e totalizante em que é produzida (MINAYO, 2014, p.
229/231).

Os documentos analisados apresentam contetdos distintos, fato que trouxe algumas
dificuldades para a analise e classificacdo do material. Em alguns documentos, ha riqueza de
detalhes faticos. Em outros, ha resumos ou sinteses do proprio julgador.

Primeiramente, foi feita uma organizacdo dos casos, separando os julgados por
nimero de processo, Orgao julgador, origem do processo, nome do trabalhador e do
empregador, nome do Ministro Relator, tipo de recurso, existéncia de anélise do mérito do
pedido, existéncia de modificacdo do julgado pelo TST, existéncia de modificacdo especifica
do pedido de assédio moral pelo TST, parte autora do recurso, valor arbitrado a titulo de
indenizacdo por assédio moral, espécie de assédio identificada, doenca relatada pelo
trabalhador, condutas que caracterizaram o assédio e funcdo exercida pelo trabalhador. Em
segundo momento, classificaram-se os julgados pela categoria econdmica do empregador e
pelo género dos trabalhadores.

Apds essa organizacdo, iniciou-se a analise propriamente dita com leituras flutuantes
das falas™, destacando-se os pré-indicadores, ou palavras-chaves, para construcéo das futuras
categorias. Posteriormente, realizou-se a sistematizacdo dos indicadores, buscando uma
aproximacdo de significados constituidos pelos sujeitos através da elaboracdo de categorias
analiticas. Por fim, construiram-se categorias empiricas, em que comparamos as falas dos
trabalhadores e as apreensdes pelo Poder Judiciario, relacionando-as no contexto social e
histérico, bem como seus efeitos na satide dos trabalhadores.

As categorias foram classificadas em relacdo a caracterizacdao do assédio, a motivacdo
para assediar, a identificacdo e caracteristicas dos sujeitos assediados, a monetarizacdo do
fendmeno pelo Judiciario e por derradeiro, os impactos do assédio moral na saide dos
trabalhadores.

No contexto ético, a pesquisa desenvolveu-se respeitando as normas estabelecidas pelo
Conselho Nacional de Saude (Resolucdo de 466/2012), envolvendo pesquisas com seres
humanos. Todos os procedimentos de investigacdo foram iniciados apds aprovacao do Comité
de Etica em Pesquisa da Faculdade de Medicina da UNESP, com parecer ndmero 773.297.

Considerando tratar-se de pesquisa documental, sem participacdo direta de seres humanos,

% Optou-se pela utilizacdo do termo “fala” para referir-se ao conteido relativo aos registros de depoimentos ou
aos textos de peti¢fes ou do julgador, existente nos documentos, que expressassem concepgdes e posicionamento
dos mesmos.
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autorizou-se o0 estudo, recomendando-se ndo utilizar os ndmeros dos processos como
referéncia para ndo identificacdo dos sujeitos envolvidos.

Cumpre ressaltar que a restricdo imposta pelo Comité de Etica, impedindo a
divulgacdo dos numeros dos processos, colide com as técnicas de pesquisa adotadas na area
juridica, uma vez que a jurisprudéncia (deciséo proferidas pelos Tribunais), além de ser uma
fonte de acesso publico, é considerada fonte juridica, sendo costume a indicacdo do nimero
dos processos, 6rgéo julgador, relator e data de publicacéo oficial da decisdo®. Ainda assim,

respeitou-se a decisdo do Comité, omitindo-se a numeragdo dos processos.

5L CLT, Art. 8°, “caput”: As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de disposigdes 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 prevalega sobre o interesse publico.
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CAPITULO 4 - OS METODOS DE DOMINACAO: O ASSEDIO MORAL NA
PERSPECTIVA DO TRABALHADOR E DA JUSTICA DO TRABALHO

analisados e suas caracteristicas gerais.

Quadro 1 - Caracteristicas gerais dos casos analisados

Inicialmente, para uma melhor compreensdo dos resultados, apresentamse 0s casos

_ _ (continua)
CASO GENERO FUNCAO PRINCIPAL QUEIXA DOENCA INDENIZACAO
1 Homem Bancario Ofensas Verbais LER/DORT R$ 8 mil
2 Homem Auxiliar de Cobrancga de produtividade; Doenca Comum R$ 20 mil
Producédo
3 Mulher Coordenador Ofensas Verbais Acidente Tipico R$ 20 mil
4 Homem Auxiliar de Condutas Discriminatdrias Depresséo R$ 10 mil
Escritdrio
5 Mulher Bancéria Cobranca de produtividade Depresséo e R$ 60 mil
Sindrome do Péanico
6 Mulher Bancéria Ofensas Verbais e Mudanca de Sindrome do R$ 10 mil
Funcéo Manguito Rotador
7 Mulher Costureira Ofensas Verbais e Mudanca de LER/DORT R$ 30 mil
Fungdo
8 Mulher Bancéria Cobranca de produtividade Sindrome de Burnout | R$ 300 mil
9 Mulher Ajudante de PerseguicBes ap6s adoecimento Depressdo R$ 30 mil
Producéo
10 Homem Metalurgico Limitacdo do uso do banheiro Sem Adoecimento R$ 5 mil
11 Mulher Auxiliar de Perseguicdes apds adoecimento Lombalgia R$ 3 mil
Lavanderia
12 Homem Mecénico Cobrancga de produtividade e Depressédo R$ 10 mil
jornada extraordinaria
13 Mulher Operadora de Tele Limitagdo do uso do banheiro LER/DORT e R$ 5 mil
atendimento Depressédo
(terceirizada)
14 Mulher Auxiliar de Assédio Sexual Depresséo R$ 9 mil
Producéo
15 Homem Auxiliar de Servigos | Perseguicdes apds adoecimento Depressdo R$ 9 mil
Gerais
16 Mulher Gerente Assédio Sexual Depresséo R$ 10 mil
17 Mulher Bancaria Cobranca de produtividade Depresséo R$ 50 mil
18 Homem Bancério PerseguicBes ap6s adoecimento LER/DORT R$ 2 mil
19 Mulher Operadora de Tele PerseguicGes ap6s adoecimento LER/DORT R$ 5 mil
atendimento
(terceirizada)
20 Homem Operador de Caixa Assédio Sexual TOC - Transtorno 50 salérios
Obessivo Compulsivo minimos
21 Mulher Bancaria Cobranca de produtividade Sindrome do R$ 10 mil
Manguito Rotador
22 Mulher Vendedora Ofensas e Perseguicdes Depressdo R$ 50 mil
23 Homem Vendedor Cobranca de produtividade Depresséo R$ 100 mil
24 Mulher Auxiliar de Ofensas e Perseguices N&o adoecida R$ 10 mil
Atendimento
(terceirizada)
25 Homem Técnico em Tele Ofensas e Perseguicoes Né&o adoecido R$ 10 mil
comunicacgdes
(concluséo)
CASO GENERO FUNCAO PRINCIPAL QUEIXA DOENCA INDENIZACAO
26 Homem Presidente de Ofensas e divulgacdes de boatos Né&o adoecido R$ 150 mil
Conselho Curador vexatorios
27 Homem Impressor de grafica Ofensas e Perseguicoes Né&o adoecido R$ 30 mil
28 Homem Servicos Gerais Ofensas e Perseguicdes apos N&o adoecido R$ 5 mil
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ajuizamento de agdo trabalhista
e continuidade do trabalho

O conjunto de casos analisados apresenta as seguintes caracteristicas gerais:

O conjunto de casos aqui analisados permite, a0 nosso ver, obter uma visdo bastante
abrangente sobre a visdo do TST sobre o tema de assédio moral devido a ampla distribuicdo
dos processos, como demonstrado a seguir. O TST € dividido em 8 turmas de julgamento e 0s
processos aqui abordados sdo oriundos de todas essas turmas. Os ac6rddos®” encontrados
foram proferidos por 15 dos 27 ministros da Corte. Além disso, a Justica do Trabalho é
composta por 24 TRT's> e os casos analisados sdo oriundos de 17 delas. Apenas 7 ndo
apareceram nos resultados (TRT 72 Regido — Estado do Ceard, 8 Regido — Estado do Paré e
Amapa, 162 Regido — Estado do Maranhdo, 19% Regido — Estado de Alagoas, 21* Regido —
Estado do Rio Grande do Norte, 222 Regido - Estado do Piaui e 232 Regido — Estado do Mato
Grosso). O TRT da 92 Regido — Estado do Parand apresenta o maior resultado (6 casos),
seguido pelo TRT da 3? Regido — Estado de Minas Gerais (trés casos). Na sequéncia, com 2
casos, temos 0 TRT da 1* Regido — Estado do Rio de Janeiro, 4% Regido — Estado do Rio
Grande do Sul, 52 Regido — Estado da Bahia e 14? Regido — Estados de Ronddnia e Acre. Os
demais figuram com um caso cada.

Quanto aos tipos de recursos, 11 sdo Recursos de Revista e 17 Agravos de Instrumento
em Recurso de Revista. Apenas 3 recursos foram interpostos pelo trabalhador, 20 recursos
foram interpostos pelo empregador e 5 recursos foram apresentados por ambas as partes. Dos
28 casos, apenas 9 receberam analise do mérito pelo TST. Os demais sequer foram analisados,
por auséncia de algum dos requisitos legais para apreciacdo do recurso, mantendo-se a
decisdo dos TRT’s. Dos 9 recursos que receberam analise do mérito, apenas em 6 casos 0
TST modificou a decisdo dos TRT's. Dos 6 casos modificados, apenas no Caso n° 13, a
modificacdo se referia ao pedido de assédio moral. Inicialmente negado nas instancias
ordinérias, o TST reconheceu a ocorréncia do assédio e condenou o empregador em
indenizacdo por danos. Nos demais casos, os valores arbitrados a titulo de indenizacdo por
danos decorrentes de assédio moral foram mantidos pelo TST.

O Caso n° 20, também modificado pelo TST, com o reconhecimento da nulidade do
julgamento e necessidade de retorno ao TRT para reanalise do caso, referia-se ao

52 Ac6rddo é a decisdo de Orgéo Colegiado de um Tribunal, proferida por um Desembargador ou Ministro. Diferencia-se da
sentenga e demais decisOes interlocutdrias, pois estas sdo proferidas por um Unico Juiz. Trata-se de um documento que
contém o resultado do julgamento, ou seja, a conclusdo do Poder Judiciario sobre a matéria em discussdo.

58 Conforme estabelece o Artigo 674 da CLT.
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reconhecimento da doenca alegada pelo trabalhador como doenca ocupacional. Embora
reconhecido o assédio, 0 TRT condenou o empregador em indeniza¢do, mas ndo reconheceu a
doenca como ocupacional, negando ao trabalhador a estabilidade acidentaria.

No contexto da analise das categorias econdmicas, as instituicdes financeiras sdo as
“grandes vencedoras”, pois figuram em primeiro lugar na lista das mais assediadoras, com
sete resultados encontrados. Em segundo lugar, esté o setor industriario, com preponderancia
do setor de calgados e téxtil, bem como da alimentacéo, os setores de telefonia e de prestacao
de servicos terceirizados (3 casos).

As funcbes que mais sofrem com o assédio, por consequéncia, sdo as atividades de
bancario, seguidas por operadores de teleatendimento e vendedores.

Os impactos na saude do trabalhador sdo notdrios nos casos encontrados. Do total de
processos analisados, 22 relatam danos a saude relacionados a vivéncia de assédio moral.

Quanto as doencas referidas nos processos, depressdao figura no apice, com 11
resultados, seguida por LER/DORT.

No tocante ao género, 15 processos eram de trabalhadores do sexo feminino e 13, do
sexo masculino.

As principais condutas relatadas como abusivas e reconhecidas como assédio s&o:
ofensas verbais e humilhagBes vexatérias (10 casos), seguida de cobrancas por metas e
resultados (7 casos) e proibicdo do uso do banheiro (3 casos).

A partir desse contexto geral, a seguir apresentam-se o assédio moral no trabalho e
suas repercussdes na satde, na perspectiva do trabalhador e da Justica do Trabalho.

Para uma melhor exposicdo dos resultados, optou-se por apresentar inicialmente a
perspectiva do trabalhador sobre a vivéncia do assédio moral, seguido pela compreensdo do
fendmeno pelos prepostos, representantes do empregador, e das testemunhas que prestaram
depoimento em juizo. Por fim, apresenta-se a conclusdo do Judiciario, cotejando com as

referéncias da literatura e da propria jurisprudéncia de outros tribunais.

4.1 O que caracteriza o assédio moral no trabalho?

Inimeras condutas, reiteradas e abusivas, praticadas no trabalho foram extraidas da
analise dos casos. Trés situacdes destacaram-se e merecem uma apresentacao sistematizada.
Sdo elas as praticas humilhantes e vexatorias, a cobranga por metas e resultados, e a limitacéo

ao uso do banheiro.
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4.1.1 As préaticas humilhantes e vexatdrias

As condutas ofensivas, humilhantes e vexatorias estdo presentes nos resultados
analisados como as formas mais frequentes de assediar. Através de variadas formas, abusa-se
do poder de comando, extrapolam-se os limites da subordinacdo e atinge-se a dignidade do
trabalhador. Expressdes grosseiras, intimidadoras e humilhantes, estigmatizadas na sociedade

de forma negativa, sdo vivenciadas por trabalhadores no local de trabalho.

“(...) o Diretor comercial Sr. [..**.] ofendia os empregados, dentre eles o reclamante em especifico;
chamava de "incompetente”, humilhando-o e degradando-o perante os colegas de trabalho”
(trabalhador, Caso 1)>°.

“(...) que era ofendida verbalmente, com ameaca de demissdo caso as metas ndo fossem cumpridas,
sendo desferidas palavras como "incompetente™ e "imprestavel” na presenca de outros funcionarios”
(trabalhadora, Caso 5).

“(...) que os senhores [...] e [...] faziam as cobrangas de forma agressiva, na frente dos outros
funcionarios, chegando a jogar caixas no ch&o e o funcionario ndo ia deixar as caixas no local e,
portanto, apanhava; que, em meio aos outros funcionérios, [...] e [...] diziam que a depoente era
incompetente, ndo sabia fazer o servigo e que ndo sabia coordenar as pessoas ” (trabalhadora, Caso 3).

“Incompetente” ¢ adjetivo e qualifica aquele que ndo ¢ competente, inabil, sem
idoneidade (FERREIRA, 1995). A palavra “incompetente” ¢ adotada pelo agressor e
percebida pelo trabalhador como uma tentativa de menospreza-lo, deixando claro sua
inaptidao para o trabalho proposto e que isso significa que estd em vias de ser demitido.

Os discursos dos obreiros confirmam a vivéncia de sofrimento. Agressdes verbais
como “burro” e “asno” sdo ofensas graves a personalidade do individuo. Referem-se a pessoa

“curta de inteligéncia, estipida, imbecil” (FERREIRA, 1995).

“(...) que a vida funcional da depoente era boa, até o periodo final do contrato; que o Gltimo ano foi
insuportavel, quando passou a ser perseguida pelo gerente da agéncia, sr. [...]; que o gerente tratava
a depoente de maneira deseducada, diferentemente do que fazia com os outros membros da
equipe; que o gerente gritava com a depoente, chamava sua atengdo em voz alta e inclusive utilizando-
se de termos chulos; que uma das expressdes que mais magoava a depoente era manda-la "tirar a
bunda da cadeira"; que o gerente perseguia a depoente, impedindo-a até mesmo de tomar um café,
como faziam os demais integrantes da equipe e chegava a mandar chama-la até mesmo quando estava
utilizando o sanitario ” (trabalhadora, Caso 6).

Observa-se que condutas agressivas sao referendadas pela empresa, ou seja,

constituindo uma pratica institucionalizada. Para a empresa, a utilizacdo de palavras

% para preservar a identificagdo dos sujeitos, os nomes préprios foram substituidos por pelo sinal: [...].
% Os grifos inseridos nos extratos dos processos-casos analisados s&o do pesquisador.
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grosseiras ou em tom elevado de voz justificam-se como atitudes normais, pois visam a téo

somente atingir as metas impostas pela empresa.

“(...) conheceu o Sr. [...], que foi chefe imediato da reclamante no periodo de 2004 a 2006; o
relacionamento entre este senhor e 0s seus subordinados era normal, o que poderia acontecer era de o
referido senhor usar palavras de cobranca de metas de vendas a serem atingidas e cobranca de
exigéncias com referéncia as empresas terceirizadas; este senhor ndo é agressivo nem arrogante,
apenas tem um tom de voz meio rouco e aspero e fala um pouco alto, até mesmo em reunides usa tom de
voz alto; havia reunifes mensais ou quinzenais com o Sr. [...] ” (preposto da empregadora, Caso 25).
Observa-se que as ofensas vexatorias e humilhantes normalmente sdo realizadas de
forma aberta, publica, na presenca de outros funcionarios. As ofensas diretas, por si s0,
causam impacto negativo ao trabalhador. Inferiorizado, humilhado, sente-se impotente,

despreparado.

“(...) que quando a depoente chegava para o trabalho, o gerente, de cuja mesa era possivel ver a porta
giratoria de ingresso na agéncia, de 14 mesmo ja gritava com ela, utilizando-se de modos grosseiros e
expondo-a perante os demais a pretexto de qualquer coisa; que as vezes a depoente reagia ao
tratamento dado pelo gerente, em outras se calava e aceitava (trabalhadora, Caso 6).

De maior gravidade sdo as ofensas realizadas na presenca de terceiros, uma vez que a
honra do ofendido é posta em prova, a medida em que suas habilidades sdo questionadas. Essa
pratica demonstra a gestdo pelo medo praticada, ao passo que, além de diminuir, denegrir e
humilhar determinado trabalhador, tornar-se um aviso, um alerta aos demais, para que nao

incorram Nno Mesmo erro.

“(...) que o Sr. [...] era diretor (...); que as vezes chamava os funcionarios de burro; que o Sr. [...] teria
dito para o autor que o mesmo seria "um Asno"; que o Sr. [...] agredia os funcionarios que ndo
atingiam as metas com palavrdes e de forma irénica” (testemunha, Caso 1).

“(...) osgerentes [...] e [...] se dirigiam a ele chamando-o de retardado, idiota e preguicoso, inclusive
diante de associados e outros funcionarios; os gerentes se dirigiam ao reclamante gritando”
(Testemunha, Caso 28).

A vivéncia do sofrimento e das humilhacgdes se acentua & medida em que as ofensas e
agressdes sdo injustas. Nada justifica tratamento ofensivo, mas, na ocorréncia de situacdes em
que o trabalhador nada praticou de irregular, € mesmo assim suportou 0s constrangimentos, o

sentimento se agrava.

“(..) em varias oportunidades, presenciou o Sr. [..] chamando de incompetente a reclamante e
comentando como esta tinha curso superior e tinha feito determinada tarefa daquela forma, sendo que
a reclamante nada respondia, ou negava que tivesse realizado a tarefa errada, e quando [...] tomava
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conhecimento de quem havia realizado a tarefa errada, que ndo tinha sido a reclamante, ndo vinha
pedir desculpa a ela; o sr. [...] 7 (segunda testemunha trabalhadora, Caso 25).

Além das praticas notodrias e escancaradas de abuso e ofensas vexatorias, também se
observam ofensas veladas, através de intimidacfes diretas, ndo percebidas por outros

trabalhadores.

“(...) a depoente afirma que se sentia assediada moralmente pelo gerente da agéncia esclarecendo que
ele ndo lhe dirigia a palavra, que ndo ouvia as sugestdes ou ponderac¢des da depoente, ndo convidava a
depoente para eventos com os colegas de trabalho, era rispido com a depoente muito embora
"disfarcasse quando havia outras pessoas’” (trabalhadora, Caso 17).

Denota-se a exclusdo do trabalhador do ambiente de trabalho. Ao invés de praticas
comissivas, utiliza-se da omissdo, do desprezo, do isolamento, disfarcando para que terceiros
ndo percebam a agressdo. As conversas sao realizadas sem testemunhas presentes, para evitar
a comprovagéo das ofensas.

Na perspectiva dos trabalhadores, portanto, atitudes ofensivas, humilhantes e
vexatorias, que 0 exponham ao constrangimento perante os colegas de trabalho, sdo
compreendidas como assédio moral. Cobrancas injustas, veladas, e tratamentos intimidatérios,
também estdo presentes nos discursos dos trabalhadores assediados.

Na visdo do Judiciario Trabalhista, de fato, essas condutas sdo reconhecidas como
ilicitas, configurando a ocorréncia de assédio moral no trabalho, implicando ao empregador o

dever de reparacdo civil pelas ofensas praticadas.

“(...) restou comprovado que o autor era submetido a situa¢des lamentavelmente vexat6rias promovidas
pelo Diretor comercial [...]. Comprovado que o superior hierarquico do autor dirigia-se a ele e a seus
colegas de trabalho de forma grosseira, inclusive, chamando-o de ‘burro’, ‘asno’ na presenga dos demais
empregados, resta evidente a lesdo a honra do ex-empregado a ensejar reparacdo pretendida”
(Julgador, Caso 1).

Na perspectiva do Julgador, a forma de tratamento dispensada pelo superior em
relacdo a vitima caracteriza lesdo a honra. O tratamento desonroso, hostil e ignorante,
praticado por empregador, de forma reiterada, expde o trabalhador a situagdes humilhantes e

constrangedoras.

“Alega ainda a reclamante que sofria assédios morais, uma vez que 0s gerentes da empresa a tratavam
de maneira hostil, ignorante e desonrosa. Realmente, o assédio moral encontra-se evidenciado, uma
vez que pode ser entendido como terror psicoldgico, hostilizagdo no trabalho, conduta lesiva do
empregador que abusa de seu poder diretivo, expondo o empregado a situacGes humilhantes e
constrangedoras, de forma reiterada, ocasionando prejuizos a dignidade do empregado, com
consequéncias fisicas ou psiquicas. As constantes agressdes verbais sofridas pela vitima, bem como o
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acidente de trabalho atingiu, sim, a honra da Reclamante, porque precarizaram a sua méo de obra
(Julgador, Caso 3).

“A Corte Regional manteve acondenacéo ao pagamento de indenizagéo por danos morais decorrentes do
alegado tratamento desrespeitoso dispensado a reclamante por parte do gerente do reclamado.
Registrou que ‘a reclamante foi alvo de agressdes e tratamento abusivo por parte do gerente’, ‘0 que é
confirmado tanto pela prova testemunhal quanto pelo teor do laudo pericial”’ e transcreveu excerto da
provatestemunhal produzida, que demonstrou que era conferido a reclamante tratamento diferenciado em
relacdo aos seus colegas e que 0 gerente era grosseiro e exigia mais da autora do que dos outros
empregados, sem qualquer justificativa” (Julgador, Caso 6).

“(...) que o Sr. [...], instrutor de vendas, vindo de S&o Paulo, em reunido ofendeu a reclamante
chamando-a de burra, indtil e questionando o porqué dela ser lider” (Julgador, Caso 22).

As formas de controle vexatorias e humilhantes constatadas nos discursos, como
intimidar, amedrontar, ignorar, sugerir que pecam demisséo, discriminar com palavras que
rebaixam, entre outras, também estdo presentes em outros estudos sobre o tema (BARRETO,
2013). Os elementos para caracterizacdo do assédio moral extraidos nos discursos dos
trabalhadores, bem como na percepcdo dos julgadores, também encontram respaldo na
literatura. As constantes agressfes verbais demonstram a reiteracdo de condutas perversas
praticadas pelos superiores do trabalhador. Segundo Hirigoyen (2006), estas condutas estéo
elencadas como formas de atentado contra a dignidade, pois visam a desacreditar a vitima
diante dos colegas, superiores e subordinados, injuriando-a com termos obscenos ou
degradantes.

O Judiciario vem reconhecendo que o tratamento degradante apresenta graves danos
ao trabalhador, como se apreende em diversos julgamentos.

DANO MORAL. TRATAMENTO DEGRADANTE. DIREITO A
INDENIZACAO. Ainda que ndo configure assédio moral, porquanto ausentes o
cerco e a discriminacao, o carater continuado das agressGes praticadas pela empresa,
através de preposto, caracteriza a gestdo por injdria, que importa indenizacéo por
dano moral. O fato de o tratamento despdtico se impor maior ritmo de trabalho e
quebrar a capacidade de mobilizac&o dirigido a mais de um empregado, ndo legitima
a tirania patronal, incompativel com a dignidade da pessoa humana, com a
valorizagdo do trabalho e a fungdo social da propriedade, asseguradas pela
Constituicdo Federal (art. 1° Il e 1V, art. 5°, XIII, art. 170, "caput” e III). O
trabalhador € sujeito e ndo objeto da relagdo contratual, e tem direito a preservar sua
integridade fisica, intelectual e moral, em face do poder diretivo do empregador. A
subordinacdo no contrato de trabalho ndo compreende a pessoa do empregado, mas
tdo-somente a sua atividade laborativa, esta sim, submetida de forma limitada e sob
ressalvas, ao "jus variandi". Comprovado que a superiora submetia a reclamante e
alguns colegas a tratamento vexatorio e degradante, direcionando-lhes ofensas,
xingamentos e epitetos injuriosos (“'burra, incompetente, etc) inclusive em presenca
da clientela, resta configurado atentado a dignidade da trabalhadora, ensejador da
indenizacdo por dano moral (art. 5° V e X, CF; 186 e 927 do NCC). Recurso da
reclamante ao qual se da& provimento, neste particular. (TRT-2 - RO:
23986720115020 SP 20130010639, Relator: RICARDO ARTUR COSTA E
TRIGUEIRQOS, Data de Julgamento: 14/05/2013, 42 TURMA, Data de Publicacéo:
24/05/2013)
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A intencionalidade também estd presente em vérios discursos. Embora néo
fundamental para a caracterizacdo do assédio, denota-se sua presenca com frequéncia nas
préticas assediantes. E discurso comum o trabalhador relatar expressamente que o superior
afirmava ter a intencdo de demiti-lo. Muito embora o elemento objetivo ndo seja fundamental
para a caracterizacdo do assédio, uma vez que o dano decorre da conduta em si, a
comprovacdo da intencdo, do dolo em causar dano ao trabalhador, é fato que deve ser
considerado para fins de majoracdo da indenizacdo a ser aplicada. Em algumas situagdes, as
ofensas poderdo também caracterizar ilicito penal, através do crime de injdria®®. Mirabete
(2009) cita varias expressdes consideradas injuriosas pela jurisprudéncia, como
“incompetente e ignorante”, “incompetente para o cargo”, “vagabundo”, entre outros®’. A
forma de tratamento, hostil, ignorante e desonrosa retrata o aspecto moral do assédio, pois
esse tipo de conduta ndo € aceitdvel em nossa sociedade.

A ofensa Unica, isolada, pode acarretar dano moral, decorrente de ato ilicito. Para a
caracterizacdo do assédio, conforme ja mencionado, ha a necessidade de repeticdo e
sistematizacdo do comportamento agressivo. Por essa razao, a reiteracdo de ofensas verbais,
humilhantes e vexatorias precisa estar relacionada a algum proposito.

Conforme visto, 0 empregador detém o poder de comando, condicdo que Ihe propicia
a gestdo empresarial. Para estimular a produtividade, a definicdo de metas e resultados é
pratica comum. Essa definicdo normalmente é fixada em patamares elevados, o que impde ao
trabalhador atingir o limite maximo de suas forcas fisicas e psicologicas. A problematica
surge quando o trabalhador n4o alcanca a meta imposta pelo empregador. E fato que esta meta
é costumeiramente imposta em nivel inatingivel, para estimular a maxima extracdo da forca
de trabalho. Neste sentido, as ofensas verbais, humilhacGes e exposi¢cdes vexatorias ingressam

no contexto da cobranca pelos resultados.

4.1.2 As cobrancas por metas e resultados

% O crime de injtria caracteriza-se pela ofensa & honra subjetiva da pessoa, que constitui o sentimento préprio a respeito dos
atributos fisicos, morais e intelectuais de cada pessoa. Assim, injaria é a palavra insultuosa, o epiteto aviltante, o
‘xingamento’, o impropério, o gesto ultrajante, todo e qualquer ato, enfim, que exprima desprezo, escarnio ou ludibrio” —
(TACRIMSP — 12 Camara — ACr n° 609.503/3 — Rel. Des. Silva Rico — Julg. de 09.08.1990 — in RDJTACRIM 07/78)

57 “Constituem injiria as expressdes: farsante (RT 531/363 ¢ JITACRIM 53/438), professorinha vagabunda (RT 497/360 e
JTACRIM 33/398), incompetente e ignorante (RT 497/360), incompetente para o cargo (JTACRIM 59/203), salafrario
(JTACRIM 25/299), cornudo (RT 553/378), ladrdo (JTACRIM 30/54), ndo é mulher séria (JTACRIM 44/373), devedor
relapso, caloteiro e comerciante incapaz (JTACRIM 24/267)”.
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A relacdo de emprego, conforme ja demonstrado, possui peculiaridades que a definem.
Ao transferir ao empregador a gestdo de sua forca de trabalho mediante remuneracdo, o
trabalhador torna-se subordinado ao mesmo. A subordinacdo, conforme relatada, € meramente
juridica, ou seja, limitada a obrigacdo de realizar atividades voltadas ao servico prestado.
Nesse contexto, recebendo autorizacdo legal para comandar a atividade de terceiros, 0
empregador deve direcionar, através de estratégias operacionais, a melhor forma de conduzir
sua producdo, uma vez que o objetivo é alcancar lucros.

As novas formas de organizacédo do trabalho, conforme ja relatado, estdo direcionadas
para a méxima eficiéncia com o minimo de custos de produgdo. Assim, para alcancgar esta
finalidade, busca-se extrair do trabalhador o maximo possivel de sua capacidade laborativa de
producdo. Para estimular que o trabalhador produza, tornou-se costumeiro atrelar a
remuneracdo do trabalhador ao resultado de seu trabalho. Quanto maior a producdo, maior a
remuneracao.

Né&o satisfeitos com essa forma de gestdo, novas alternativas para fomentar a producéo
foram realizadas. Para minimizar as cobrancas da producdo pela geréncia, transferiu-se esta
atividade aos proprios trabalhadores, através da atribuicdo de remuneracdo por producao
vinculada a grupos ou células de trabalho. Nesse contexto, cada trabalhador passa a fiscalizar
e cobrar seu colega, uma vez que a producdo daquele repercute na remuneracdo deste.
Instalado esta, neste cenario, um ambiente hostil de constante competitividade, em que a
busca frenética pela remuneracdo retira dos trabalhadores conceitos de solidariedade e
companheirismo.

Atrelados a remuneracdo, o ambiente de competicdo se intensifica a medida em que,
0s piores resultados ndo apenas influenciam na renda, mas podem significar a perda do
préprio emprego. O sofrimento vivenciado pelo trabalhador, através de cobranca excessiva
por metas e resultados, infelizmente constatou-se ser uma pratica comum no atual modelo de
organizacdo produtiva. Inumeros relatos de instauracdo de ambiente laboral nocivo em

decorréncia das cobrancas de produtividade foram constatados.

“(...) que, nas reunides, o Diretor comercial Sr. [...] ofendia os empregados, dentre eles o reclamante
em especifico. Ameagava de demiss@o a todo instante, com cobrancas de metas e objetivos, citando o
nome do reclamante e de outros os quais ele o direto, gostaria de demitir, chamava de ‘incompetente’,
humilhando-o e degradando-o perante os colegas de trabalho" (trabalhador, Caso 1).

“(..) que os senhores [..] e [...] faziam as cobrancas de forma agressiva, na frente dos outros
funcionarios, chegando a jogar caixas no chdo e o funcionario néo ia deixar as caixas no local e,
portanto, apanhava; que, em meio aos outros funcionérios, [...] e [...] diziam que a depoente era
incompetente, ndo sabia fazer o servigo e que nao sabia coordenar as pessoas ” (trabalhadora, Caso 3).
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As formas de cobranca pelas metas e resultados sdo variadas, mas normalmente
acontecem em publico, através de reunibes periodicas. Além de receber a informacdo da meta
fixada, o trabalhador deve expor ao gestor, na presente dos demais colegas, as razbes pelas
quais atingiu ou ndo a meta. Assim, observa-se o0 clima de pressdo e ansiedade para alcancar o

resultado e ndo ser humilhado nas reunides.

“(...) durante todo o periodo em que trabalhou na Reclamada tinha metas a cumprir, que ja aconteceu
de cumprir as metas, como também de ndo atingir a metas diarias; que caso ndo atingisse a meta de
um dia, no dia seguinte, na reunido matinal com o gerente, este mandava o Reclamante levantar
explicar o motivo de ndo ter atingido a meta, como também mandava um funcionario que atingiu a
meta explicar o porque do atingimento, inclusive o gerente utilizava palavrdes, falando de forma
grosseira com o funciondrio que ndo conseguiu atingir a meta; que esclarecesse que muitas vezes nem
conseguia terminar de justificar o ndo atingimento de metas” (trabalhador, Caso 23).

N&o alcangar a meta é visto como fracasso e sinénimo de incompeténcia. Além da
negativacao subjetiva, ha critérios objetivos que obrigam a incessante busca pelo resultado. O
“fracasso” vem acompanhado por punigoes.

Utilizando-se do poder disciplinar, o empregador estabelece sucessivas penalidades,
com gradual aumento, partindo de adverténcias verbais para adverténcias formais, escritas,
seguidas de suspensfes do trabalho, até culminar com a mais grave punicdo, qual seja, a

demissdo por justa causa.

“(...) que trabalhou por um ano e pouco, teve alguns atestados, sem producéo satisfatoria; que foi
aconselhado por [...], gerente da producéo, a pedir as contas, para evitar despedida por justa causa;
que ndo estava produzindo porque ndo conseguia; que [...] também o ameagou que se nao tirasse a
producdo naquele dia estaria na rua; que nesse dia ndo conseguiu tirar a producdo; que néo foi
despedido porque era membro da CIPA; que depois [...] disse que ndo poderia demitir porque era da
CIPA; que depois de uma série de ameagas, [...] disse ao reclamante que o caso dele era de justa
causa mesmo ” (trabalhador, Caso 2).

Alcancar a meta torna-se um objetivo de vida. A subjetividade do trabalhador é
expropriada. N&o ha sentido no trabalho, a medida em que a busca do resultado € a busca da
manutencdo do préprio emprego.

Desse modo, o trabalho é realizado com o peso da produtividade e a sombra do
desemprego. Transfere-se ao trabalhador os riscos econdmicos da atividade. Esta

transferéncia é imputada a sua subjetividade.

“(...) que desde a contratacdo, suporta pressao do reclamado no sentido de busca incessante de venda
de produto, portanto, de lucro, sendo a pressdo aumentada na proporcdo em que galgava funcdes
maiores junto a reclamada, chegando inclusive a padecer de depressao, sendo encaminhada ao INSS,
onde ficou afastada mediante a percepcdo do auxilio-doenca acidentario; que, ap6s a alta médica,
passou a ser transferida reiteradamente ja no municipio de Manaus, sendo taxada de ‘descontrolada,
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louca, maluca, depressiva, chorona’, pela chefia, 0 que chegou ao conhecimento da interroganda por
colegas; que, como dito anteriormente, a interroganda sofria pressdo para a venda de consorcio,
cartdo de crédito, capitalizacdo, previdéncia privada, todas com metas estabelecidas de forma alta;
que, no caso de ndo atingimento das metas, sofria a interroganda ridicularizacdo perante a
reclamada” (trabalhador, Caso 8).

Além das punicdes objetivas, inimeras “gincanas”, sob alegacao de “brincadeiras”,
sdo adotadas para finalidade “motivacional”. Assim, além do receio de perder o emprego, o
trabalhador costumeiramente se submete a praticas humilhantes e degradantes, como o

“corredor polonés”, ou ter suas roupas intimas abaixadas, sofrendo “dedadas”.

“(...) que o gerente alegando se tratar de motivacdo, anunciava quem era o aniversariante e entéo ja
era uma praxe na empresa cantarem os parabéns utilizando palavrdes no refrdo e ai o préoprio
gerente dizia apds a musica que tinha chegado a hora do corredor polonés e, entdo, 0s
funcionarios pegavam o aniversariante, baixavam a calga, puxavam a cueca, davam ‘dedadas’; que
isso acontecia nos aniversarios de vendedores e supervisores, mas ndo no aniversario do gerente; que
0 gerente ndo participava diretamente, apenas dizendo e incentivando os funcionarios a agirem da
forma acima; que o Reclamante como aniversariante ja foi alvo de tais brincadeiras e também
no aniversario de outros funciondrios ja participou ativamente cantando as mdsicas e também
puxando roupa e dando ‘dedadas’; que quem ndo participasse ativamente das brincadeiras, era
punido sendo alvo das brincadeiras como o aniversariante; que como j& dito, esse
comportamento j& era uma espécie de regra quando de aniversarios, sendo que bastava o gerente
anunciar o aniversariante e dizer que era hora do corredor polonés para todos comecarem as
brincadeiras ” (trabalhador, Caso 23).

O medo do fracasso extrapola os limites do ambiente de trabalho. H& impacto direto
nas relagbes sociais do trabalhador, em especial no aspecto familiar, que é o primeiro a ser
comprometido. Momentos de lazer e convivio social sdo atingidos pela pressédo psicologica da

producao.

“(...) quando exercia a funcio de Gerente Administrativo, em cujo exercicio passou a sofrer forte
pressdo psicoldgica por parte de seus superiores hierdrquicos, deixando de lado sua familia para
cumprir as metas determinadas pelos prepostos do banco demandado, realizando jornada excessiva, 0
que perdurou por um longo periodo, culminando com seu afastamento por abalo psicolégico, mais
precisamente por assédio moral. Que era ofendida verbalmente, com ameaca de demissdo caso as
metas ndo fossem cumpridas, sendo desferidas palavras como ‘incompetente’ e ‘imprestavel’ na
presenca de outros funcionarios” (trabalhadora, Caso 5).

Na pressdo para resultados também aparecem tratamento diferenciado e préticas de
isolamento no ambiente de trabalho, impedindo a comunicacdo com os demais colegas, e a

sonegacéo de informaces pelo superior hierarquico.

“As metas eram abusivas, as cobrangas exageradas, a ameaga comum e 0 estresse tomavam conta do
ambiente de trabalho. Alias, a autora foi vitima de assédio moral. A partir de janeiro de 2006,
aproximadamente, a autora passou a ser perseguida pelo superior hierarquico, senhor [...]. O gerente
geral da agéncia expunha publicamente a autora, a ameagava em reunides de demissdo, e, alguns
meses antes de sua primeira demissdo - frustrada, repita-se - a segregou por completo, ndo lhe
dirigindo a palavra, sequer para dizer bom dia. Nas reunifes ndo se dirigia a autora, a isolava dos
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demais e sonegava informagGes de trabalho necessarias ao bom desempenho da fungdo. Apds a
demissdo frustrada, a suspensdo do contrato do emprego e ao longo do periodo de estabilidade, o
processo se agravou e a autora passou a ser constantemente transferida de unidade para unidade, uma
distante da outra, nas diversas regiGes de Curitiba. A autora passou por oito agéncias diferentes no
espaco de 2 anos (...) ” (trabalhadora, Caso 21).

Na perspectiva patronal, a cobranca por resultados é pratica comum, licita, dentro dos
padrdes de gestdo conferidos pelo poder diretivo. Assim, quedas de producdo, independente

da justificativa, devem ser sumariamente punidas.

“(...) que o reclamante alegou que ndo tinha condicdes de trabalhar na mesma funcéo, mas o parecer
médico era contrario; que o reclamante teve queda na producdo; que o reclamante levou uma
adverténcia e uma suspensdo; que teve cobranca de producgéo, como todos 0s outros empregados; que
o superior imediato do reclamante, ultimamente era [...]; que, se fosse no turno dele, era o supervisor
[...]1, quem aplicava adverténcias e suspensfes, mediante autorizacao da geréncia; que esclarece que a
cobranca é feita por qualquer supervisor; que o reclamante, antes do afastamento, atingia a producéo;
que o supervisor pode indicar a dispensa, sé podendo despedir com autoriza¢ao do gerente; que baixo
rendimento pode ocasionar despedida; que de acordo com as normas disciplinares, se 0 empregado se
recusar a cumprir as tarefas que lhe foram determinadas, pode ser dispensado por justa causa; que em
tese, poderia ocorrer no caso do reclamante, pois ja havia sido aplicada adverténcia e suspensao ”
(preposto do empregador, Caso 2).

O trabalhador é visto como objeto da linha produtiva patronal. Ndo importa se ja
atingiu o “status” de “funciondrio do més”. O que importa ¢ o presente. Se antes era visto com
um trabalhador apto, cumpridor das tarefas e resultados, apds o adoecimento, ndo recebe
qualquer reconhecimento.

Na perspectiva patronal, portanto, a cobranca de metas possui respaldo em prova alibi,
qual seja, os “codigos internos de ética”. Assim, as cobrangas didrias em reunides sao
absolutamente normais, ocasionando, no maximo, elevacdo do tom de voz nas ocasides em

que os gestores apresentam “rouquiddo” na voz.

“(...) que o Reclamante era supervisor a partir de setembro de 2007 e era responsavel pelas metas
de suas equipe, de 5 a 6 vendedores, de modo que caso sua equipe ndo atingisse a meta, o
Reclamante cobrava de sua equipe e o gerente cobrava do Reclamante; que nas reuniées matinais o
gerente buscava saber o por que do ndo atingimento das metas, bem como procurava solucbes
para que as metas fossem batidas inclusive cobrando resultados, mas ndo de forma grosseira ou
com palavrdes, pois a empresa possui um codigo de ética que exige dos funcionarios uma certa
conduta no desempenho do servico que diariamente ocorria uma reunido matinal e se
houvesse necessidade poderia ser feita outra reunido durante o dia, normalmente versando sobre
metas ”’(empregador, Caso 23).

“(...) o relacionamento entre este senhor e 0s seus subordinados era normal, o que poderia acontecer
era de o referido senhor usar palavras de cobranca de metas de vendas a serem atingidas e cobranca
de exigéncias com referéncia as empresas terceirizadas; este senhor ndo é agressivo nem arrogante,
apenas tem um tom de voz meio rouco e aspero e fala um pouco alto, até mesmo em reunides usa tom
de voz alto” (empregador, Caso 25).

"(...) que o reclamante era um bom funciondrio, geralmente atingia as metas; que ap6s o retorno do
beneficio previdencidrio o reclamante passou a produzir 70% em comparacdo com alguém que
trabalhava ao lado dele; que normalmente os funcionérios atingem a meta; que o reclamante deixou de
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atingir as metas, porque alegava que ndo tinha condigBes fisicas; que disse ao reclamante para
procurar tratamento médico se isso fosse 0 caso; que o depoente aplicou punicdo, segundo as normas
internas; que comentou com o reclamante que as puni¢des seriam progressiva, que poderiam chegar a
despedida por justa causa, dependendo da avaliacéo da empresa e ndo do depoente; que a cobranca
nao era pessoal, que o depoente gostava do trabalho do reclamante, ajudou o reclamante em caso de
doenca da familia, aceitava algum tipo de auséncia ou concedia férias quando era preciso; que o
procedimento adotado de aplicacéo de punicdes é o normal em caso de baixa de producéo, até para ser
um procedimento padréo em relacdo a todos; que o depoente disse ao reclamante que procurasse
algum médico fora ou dentro da empresa que justificasse a queda na produgdo; que o depoente néo
recebeu orientacdo do médico da empresa de que o reclamante ndo deveria exercer aquela funcdo; que
segundo o médico da empresa, o reclamante estava apto ” (testemunha do empregador, Caso 2).

O sofrimento do trabalhador pela cobranga de metas e resultados é compartilhado. Por
tratar-se de uma pratica institucionalizada, toda a equipe de trabalho presencia e suporta em

conjunto as cobrancas.

“(..)que o Sr.[...] eradiretor...; que as vezes chamava os funcionarios de burro; onde o Sr. [...] teria
dito para o autor que 0 mesmo seria ‘um Asno’ ... que o Sr. [...] agredia os funcionarios que néo
atingiam as metas com palavrées e de forma irdnica; ... que inclusive ja foi agredido pelo Sr.
Domingos; que o autor também j& foi agredido...” (trabalhador, Caso 1).

"(...) que assistiu uma conversa do autor com o coordenador, [...]; que [...] disse que se 0 autor ndo
cumprisse a meta de trabalho, receberia uma adverténcia ou uma justa causa; que o depoente
perguntou se o autor estava sendo pressionado e o reclamante concordou; que o depoente foi conversar
com o representante sindical; que ndo sabe 0 que aconteceu depois disso; que [...] era supervisor, mas
ndo sabe nada a respeito; que o depoente acha que foi cobranca excessiva, tendo em vista as
deficiéncias sofridas tanto pelo autor quanto pelo depoente; que o depoente esmagou a mao na
reclamada; que o depoente sofreu muita pressdo e até hoje se trata com neurologista; que acontece de
quando a pessoa retorna de um beneficio ser chamada por um supervisor, em uma sala, para pedir
demissdo ” (testemunha, Caso 2).

Os relatos das testemunhas, além de corroborarem com as falas de vivéncia de assedio
dos trabalhadores, carregam 0 mesmo sentimento e, muitas vezes, até as mesmas
consequéncias para saude. As cobrancas por resultados sdo percebidas pelo trabalhador como
algo organizacional, na medida em que os préprios coordenadores que cobram também sao
cobrados. Assim, o trabalhador compreende que a pratica ndo é pessoal, mas sim decorrente

da propria gestao.

"(...) que quando o reclamante voltou do beneficio teve problemas para alcancar a produgdo, por causa
da cirurgia; que o reclamante tinha muitas cobrangas, mais do que o normal; que quem cobrava era o
coordenador, [...]; que o depoente presenciou uma conversa; que [...] estava cobrando producéo do
reclamante; que [...] disse que o reclamante tinha que alcancar as metas sendo iria para a rua; que
[...] também estava sendo cobrado; que o reclamante dizia que sentia dor ao trabalhar; que [...] falou
com o reclamante em tom um pouco acima do normal, rispido; que ndo viu se o reclamante respondeu
alguma coisa, pois estava passando” (testemunha, Caso 2).

“(...) que o(a) depoente trabalhou para a Reclamada de novembro de 2005 a marco de 2010, como
vendedor; que o Reclamante foi supervisor do depoente; que tanto o Reclamante quanto o gerente
sr. [...], faziam cobranca de metas do depoente; que participava da reunido matinal e era o gerente
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quem presidia; que quando os funcionarios ndo atingiam as metas do dia anterior, o0 gerente
cobrava explicacdo tanto do vendedor quanto do supervisor, chamava os funcionarios a frente para
que estes explicassem o motivo do ndo atingimento das metas e o gerente cobrava até de forma
grosseira, taxativa; que o supervisor também tinha que justificar e também cobrava do vendedor, no
caso o depoente, de forma firme e até grosseira, seguindo a mesma linha do gerente” (testemunhas,
Caso 23).

Instala-se no ambiente de trabalno um sentimento de impoténcia. Metas desumanas
sdo impostas, cobrangas para alcanca-las séo incessantes, €, a0 mesmo tempo, a compreensao

de que trabalhar pressionado sera a regra, pois os resultados jamais serdo atingidos.

“(...) que o depoente também recebeu cobranca de produgdo; que o depoente ja tomou algumas
adverténcias, mas ndo por falta de producdo; que era impossivel atingir a producdo da maneira como
eles queriam” (testemunha, Caso 2).

A sensacdo de impoténcia, incompeténcia e desvalorizagcdo pessoal apresenta-se
através de choro, tristeza, soliddo, entre outros sentimentos de angustia e frustracdo. A medida
em que a dor interna se intensifica, a constatacdo do adoecimento pelos colegas agrava o

quadro de adoecimento.

“(...) que, no inicio, a reclamante aparentava estar em salde normal, no entanto, com o desenrolar do
tempo, apds passar a sofrer brincadeiras por parte dos superiores hierarquicos, em razao de vir de
outro estado, no caso, do Para, passando entdo a permanecer acuada, vindo inclusive a chorar; que
tanto a depoente quanto a reclamante eram tratadas de forma rigorosa no tocante a exigéncia de metas
extravagantes, sendo que, caso ndo fossem cumpridas, recebiam pressdo sutil, inclusive de
desligamento das func@es e, além de que tinham o emprego comparado com outros empregos de menor
expressao ou mais simples; que a reclamante trabalhou com a gerente da agéncia [...]; [...], a qual era
a maior chefe que pressionava a reclamante e os demais colaboradores no cumprimento de metas; que
o mal estar praticado pela citada gerente atingia toda a agéncia” (testemunha, Caso 8).

“(...) que a reclamante sofria de uma espécie de transtorno depressivo, uma vez que, nada obstante, a
reclamante tentar manter-se calma, em certas oportunidades chorava e mantinha-se triste; que a
reclamante, assim como os demais colaboradores recebiam pressédo exacerbada dos gestores, inclusive
desrespeitosa, no sentido de que cumprissem metas, sendo que no caso da reclamante, esta recebia
pressdo maior da pessoa de [...], gerente da citada agéncia que o depoente inclusive ouviu da citada
gerente argumentacdo no sentido de que iria acabar com aquela ‘palhagada’, pois se tratava, segundo
ela, de corpo mole, referindo-se & reclamante ante os afastamentos previdenciarios; que a pressao era
direcionada, com maior enfoque, aos colaboradores que se ativavam na venda dos produtos
bancarios” (testemunha, Caso n° 8).

Os sentimentos de compaixdo e solidariedade, com o tempo, sdo extraidos das
relagdes. Instala-se no ambiente de trabalho um verdadeiro “campo de batalha”, onde a guerra
é vencida por batalhas diarias de produtividade. O colega de trabalho passa a ser visto ndo
mais como um companheiro de jornada, com as mesmas angustias e sofrimentos, mas como
um adversario a ser abatido. Criam-se cenarios para intrigas e até agressoes fisicas entre 0s

funcionarios.



120

“(...) que a depoente possui metas individuais para cumprir, as quais nem sempre consegue cumprir;
que a cobranca das metas é diaria feita pelo gerente titular, tanto particularmente quanto através de
reunides,; que os funciondrios ficam sabendo se o outro estd ou ndo cumprindo a meta” (testemunha,
Caso 21).

“(...) que a reclamante foi alvo de perseguicdo por parte da gerente [...] e das vendedoras [...],[...] €
[...]1; que acredita que isso decorria do destaque da reclamante nas vendas; que a depoente presenciou
algumas vendedoras, inclusive com pessoas de outro setor, para prejudicar a reclamante; que se
recorda dos seguintes atos concretos de perseguicdo: que a [...] do estoque passou a geladeira que
estava reservada para uma venda da reclamante para uma outra vendedora, [...]; que o carimbo da
reclamante era utilizado indevidamente para o cancelamento de carnés, tanto pela gerente, quanto
pelas outras vendedoras, 0 que trazia ponto negativo para as comissdes da reclamante; que a gerente
colocava o carimbo da reclamante a disposicao das outras vendedoras; que o [...], instrutor de vendas,
vindo de S&o Paulo, em reunido ofendeu a reclamante chamando-a de burra, inGtil e questionando o
porqué dela ser lider; que em determinada reunido para estimulo de vendas, a vendedora [...] quase
chegou a vias de fato com a reclamante; que referida pessoa falou que ia ‘dar na cara’ da reclamante;
que o ambiente era de fortes pressdes em busca do atingimento das metas; que acredita que a Sra. [...]
apenas praticou esses atos em virtude da ‘guerra’ pelo atingimento das metas, mas ndo levou para o
pessoal tornando-se inimiga da reclamante; que estava presente na loja no dia em que a Reclamante
‘surtou’; que antes disso nunca tinha percebido qualquer alteracdo na salude da reclamante; que a
colega [...], presenciando o fato, também ‘surtou’; que o irmao da reclamante foi a loja para auxilia-la
e a gerente [...] o expulsou” (testemunhas, Caso 22).

Na concepgéo do trabalhador, portanto, cobrangas excessivas e reiteradas por metas e
resultados de forma agressiva, com ofensas, xingamentos e humilha¢des, configuram uma
jornada de adoecimento e sofrimento pela préatica de assédio moral.

Reconhecendo que a conduta patronal extrapola o poder de gestdo e viola a dignidade
do trabalhador, o Judicidrio reconhece as cobrangas excessivas como caracteristicas de
ocorréncia de assédio moral no trabalho.

“(...) a empresa tinha conhecimento que o reclamante apresentava dificuldade em realizar
normalmente suas funcdes, tanto que apresentou consideravel queda da produtividade. Contudo, aquilo
que a empresa considera como falta grave capaz de ensejar uma despedida por justa causa, de modo

algum pode ser considerado como razoavel. Assim, a cobranca de metas sob tal ameaca, por si s,
configura ato ilicito do empregador” (julgador, Caso 2).

“(...) a existéncia de metas e a cobranga pelo seu atingimento, dirigida de igual forma a todos os
empregados, configura pratica comum e legal nas empresas. O estabelecimento de metas e pedido de
empenho aos empregados inserem-se no regular exercicio do poder diretivo do empregador. O assédio
moral, que dai pode advir, é caracterizado pela exacerbacéo dessa cobranca, guando ela é exercida de
maneira a inferiorizar o trabalhador, causando-lhe sentimentos de humilhacéo e constrangimento,
situacdo comprovada nos autos. (...) evidenciado, portanto, que a conduta do superior hierarquico do
reclamante ultrapassou os limites do poder diretivo do empregador, resta configurado o abalo moral e
psiquico a ensejar a reparagdo” (julgador, Caso 2).

A forma de cobrancga excessiva extrapola o poder de gestdo patronal, e mencionada

pratica tem sido reconhecida pela Justica do Trabalho.

“(...) a prova oral, portanto, demonstra que a autora e os demais empregados do réu, trabalhavam sob
pressdo, destinada a fazé-los atingir metas estabelecidas pelo empregador. (...) A cobrancga excessiva
do trabalho, o tratamento agressivo de parte de um superior hierarquico, podem se traduzir como
fatores emocionais desencadeadores da depressé@o, embora ndo se esteja afirmando que esta tenha sido
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a Unica causa da doenca apresentada pela autora (...) A autora demonstrou que se sentia pressionada
pelo trabalho a desenvolver e ndo era tratada com respeito pela chefia imediata, aspectos que, como ja
referido, correspondem a chamada concausa, que contribui para o aparecimento da doenca. (...)
reprovavel a conduta do réu, que deveria ser mais cauteloso com a forma pela qual exigia do
trabalhador o cumprimento das metas, impedindo que as cobrancas fossem realizadas de forma
incisiva e desrespeitosa, como ocorria no caso em tela” (julgador, Caso 5).

O modelo da organizacdo empresarial como fonte de assédio € também claramente

reconhecido, demonstrando a compreensédo do contexto social e politico contemporaneo.

“Cabe pontuar, inicialmente, que o modelo da organizacdo empresarial da atualidade, em razdo da
competitividade do mercado, tem exigido dos trabalhadores cada vez mais produtividade e qualidade
de suas atribuigdes, circunstancia que favorece o aparecimento da prética da gestdo sob pressdo, que
pode propiciar o surgimento do estresse profissional ou até mesmo culminar no assédio moral no
trabalho.

Esse ilicito trabalhista, no dizer do ilustre Professor e Procurador do Trabalho Fabio Goulart Villela,
especialmente o assédio moral, exterioriza-se através de atos intimidatorios e insultivos que visam a
provocar, na vitima, medos ou humilhagGes capazes de minar sua autoconfianca e isola-la do meio de
trabalho. Por outras palavras, o assédio moral é caracterizado por uma conduta abusiva, seja do
empregador que se utiliza de sua superioridade hierarquica para constranger seus subalternos, seja
dos empregados entre si com a finalidade de excluir alguém indesejado do grupo, o que pode se dar,
alids, muito comumente, por motivos de competi¢do ou de discriminacdo pura e simples” (julgador,
Caso 8).

No caso particular, a reclamante foi vitima de assédio moral no trabalho. Isso porque
ficou caracterizada a abusividade da conduta da reclamada, em exigir metas extravagantes e
utilizar meios intimidativos, com ameacas veladas de despedimento, para que Seus
funcionérios, especialmente do setor de vendas, "empurrassem” ao maximo nos clientes os
produtos do Banco. Nesse aspecto, ficou configurada para o julgador a natureza psicoldgica da
conduta patronal, como é demonstrado a seguir:

“Fica, ai, também, explicitada a natureza psicol6gica da conduta da reclamada que, sem sombra de

duvidas, foi capaz de gerar os episodios depressivos ou ao menos contribuido para uma eventual

propenséo da trabalhadora a esse mal. Ora, assaltos, cobrancas por produtividade (venda de produtos

ndo essenciais), ameaca de desemprego, entre outras, sabidamente é capaz de fazer adoecer, tal como
ocorreu com a reclamante ” (julgador, Caso 8).

A reiteracdo e o carater sistematico das condutas também restaram reconhecidos pelo
julgador como caracteristicas do assedio, a medida em que as imposi¢cdes constantes de

resultados prolongaram-se por todo o contrato de trabalho da vitima.

“Outra caracteristica evidenciada é a reiteracdo da conduta, pois o estimulo da competitividade por
meios ilicitos (ameacas, desrespeitos etc) deu-se ao longo de todo o contrato de trabalho, ficando mais
intenso no final do contrato com a necessidade de licengas médicas decorrentes de doenga oriunda das
condicBes do ambiente de trabalho” (julgador, Caso 8).

Outro elemento citado na decisdo como caracterizador do assédio, embora ndo
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essencial, conforme ja discutido amplamente na introducdo teérica do estudo, é a questdo da
finalidade, da intencionalidade do agressor. Segundo o julgador:

“Ja a finalidade de exclusdo ficou demonstrada pelas circunstancias faticas, pois conduzem a
conclusdo de que a empregadora objetivava a exclusdo da reclamante dos seus quadros funcionais,
certamente por manter a repudiavel cultura organizacional de que o trabalhador doente seria incapaz
de produzir como antes. Além disso, o testemunho deu conta de que a gerente, superiora hierarquica da
reclamante, teria afirmado que iria acabar com a ‘palhacada’, por entender que os afastamentos
previdenciarios da colaboradora eram em razéo de ‘corpo mole’” (julgador, Caso 8).

A imposic¢do de metas de producéo, na constante busca pelo lucro, ndo pode ultrapassar
os limites do razoavel na finalidade de forcar o empregado ao alcance cada vez maior da
produtividade.

O dogma da Qualidade Total (total quality management) é identificado na literatura como
a nova férmula de gerir a médo de obra no capitalismo (EMERICK, 2009; ANTUNES, 2002).
Visa a racionalizacdo dos elementos do processo produtivo, que consiste do aumento da
competitividade e da produtividade das empresas, em estratégia agressiva de impor aos
empregados metas cada vez maiores, as vezes inatingiveis, em busca incessante (e em muitos
casos frustrante) do empregado para alcanca-las.

Essa reestruturacdo produtiva cria a ideia de que a superacdo de metas pelo trabalho
representa conquista e realizacdo profissional. Incute-se no empregado a ilusdo de que o0s
interesses da empresa sdo também os seus interesses. A propria denominacdo adotada pela
gestdo em relacdo aos funcionarios demonstra essa intencdo. Desaparece a expressao
“empregado” para a utilizagdo de “colaborador”, “associado”, entre outras. Emerick assim

pontua as caracteristicas da Qualidade Total:

Cria-se a ilusdo de que o trabalho ndo aliena através da atribui¢do de elevado
nimero de tarefas ao empregado, contudo, na realidade, os novos métodos de
cobranca e pressdo exercidos sobre o empregado, exigindo-lhe produtividade e
qualidade totais, conduzem sim a um agudo estado de alienagdo, talvez maior
do que o ocorrido no contexto fordista.

Ocorre que esta alienacdo de agora esta muito bem escondida através de um espesso
muro de ideologias. Com efeito, os mecanismos coercitivos da Qualidade Total néo
sdo apresentados ao empregado como normas disciplinares e punitivas, mas como
valores e principios ideolégicos (...) que o coloca na posigdo de sujeito colaborador,
dando-lhe a impressdo de que € essencial ao processo, quando, na verdade, é
descartavel (EMERICK, 2009, p. 114).

Esse método de producdo gera rivalidade entre os integrantes da propria equipe, além
de acirrada oposicao entre os grupos, em face da competitividade que Ihes é imposta de modo
sutil, pois a proposta é de envolvimento de todos os empregados na busca pela qualidade total.
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O empregado, ao adotar para si 0s objetivos da empresa, propicia, mesmo que de forma
involuntaria, o desmantelamento do espirito coletivo e desabilita qualquer possibilidade de
resisténcia a exploracéo.

O comprometimento do empregado gera autocobranca, pois meta ndo atingida
significa o insucesso de toda a equipe. Nesse sistema de exacerbada competitividade, ndo ha
controle patronal direto. A fiscalizagdo fica a cargo dos proprios pares, ndo mais de superiores
hierarquicos, outras vezes se configura um efeito cascata nas cobrancas abusivas.

A literatura identifica no setor bancario, principal categoria econdmica na ocorréncia
de assedios, segundo os resultados desta pesquisa, casos recorrentes de desrespeito a
autoestima e a dignidade do empregado, materializados em constante pressdo empresarial
para o alcance de metas que extrapolam o limite do razodvel e expdem o trabalhador a

situacOes vexatorias:

Em verdade, ja se podem apontar alguns contextos empresariais que se destacam
pela ocorréncia sistematica de danos oriundos da cobrancga excessiva de metas. Um
exemplo € o setor bancério.

Marcadas pela pressdo extrema por resultados exercida pelas chefias centrais, as
agéncias bancarias tornam-se verdadeiras arenas de agressao a integridade psiquica
dos empregados, com recorrentes ameacgas de dispensa, insultos & capacidade,
discriminac@es em razdo de idade e aparéncia fisica, entre outras violagdes.

E comum travarem-se verdadeiras perseguicbes aos empregados para que alcancem
as metas, pois 0 mau desempenho de um compromete o desempenho de todo o
grupo, principalmente o do gerente da agéncia, que, com isso, torna-se um
implacével capataz. Alguns tragos de personalidade sdo repetitivos nas descri¢des
dos gerentes bancérios feitas pelos empregados (EMERICK, 2009, p. 126).

E conclui a autora:

Ocorre, entretanto, que qualquer cobranga de atingimento de metas que se utilize de
recursos que agridam a dignidade do trabalhador, tais como utilizacdo de ameacas
constantes, imposicdo de castigos vexatorios, pressdo psicoldgica extrema que
provoque abalo psiquico, e quaisquer outros artificios censuraveis que atinjam os
direitos de personalidade do empregado, em irregular exercicio do poder diretivo,
constituirdo, a depender das circunstancias faticas envolvidas, dano moral, assédio
moral ou dano psiquico (EMERICK, 2009, p. 127).

Nesse sentido, o Judiciario vem reconhecendo os danos que as formas de organizacéo

empresarial contemporénea causam ao trabalhador, como observado no Caso 8.

“O empregado que ndo atinge as metas estabelecidas estad malfadado a ser excluido e discriminado no
seu ambiente de trabalho, pois a ele serd imputada (também pelos préprios pares) a pesada
responsabilidade pelo fracasso’ da equipe e, consequentemente, pelo insucesso da empresa na
competitividade propria do mercado de trabalho. Torna-se vitima de ‘campanhas motivacionais’, que
nada mais sdo do que a formula encontrada pelo empregador para humilhar e expor ao ridiculo
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aqueles que ndo alcangam as metas estabelecidas, isso quando ndo é vitima de ‘castigos’ fisicos e
alcunhas depreciativas” (julgador, Caso 8).

Em continuagdo, reconhece o papel fundamental que o Poder Judiciario Trabalhista
possui no combate e na prevencdo do assédio moral:

“Cabe ao Judiciario repudiar atos patronais desse jaez e impedir lesdo a direitos fundamentais dos
trabalhadores. Cada individuo € Unico, deve ser respeitado em sua singularidade, e nao
instrumentalizado. A capacidade de gerir fortes tensdes emocionais em um ambiente de trabalho é
personalissima. Necessario que se garanta ao trabalhador o direito de ndo se subjugar a permanente
estresse ambiental causado pela cobranca excessiva de metas. O artigo 225, caput, da Constituicdo
Federal assegura a todos um meio ambiente ecologicamente equilibrado, ai incluido o meio ambiente
laboral. Por sua vez, o inciso V do mesmo dispositivo constitucional atribui ao Poder Publico o dever
de controlar a produgdo, comercializagdo e o emprego de técnicas, métodos e substancias que
comportem risco para a vida, a qualidade de vida e 0 meio ambiente. Um meio ambiente de trabalho
seguro e saudavel é essencial a qualidade de vida do trabalhador, o que ndo se atinge com
constrangimentos desmesurados e humilhagdes de ordem moral ” (julgador, Caso 8).

Criticando o poder diretivo patronal e as ameacas de desemprego por cobrancas
excessivas, bem como os flagrantes danos a salde do trabalhador causados pelo assédio

moral, assim continua o julgador:

“O poder diretivo ndo é absoluto, encontra limites no principio protetivo da dignidade da pessoa
humana, assim como o direito de propriedade deve ser exercido respeitando os limites de sua funcéo
social. N&o se pode negligenciar direitos e garantias assegurados na Constituicdo Federal de 1988. O
sentimento de inutilidade e fracasso causado pela pressdo psicolégica extrema no exercicio da
atividade laboral ndo gera apenas desconforto; representa prejuizo moral incompativel com 0s
fundamentos do Estado Democrético de Direito. Ameacas de desemprego e cobrangas excessivas por
meio de repetidas condutas assediadoras ndo mais podem ser toleradas como forma de compelir o
empregado a atingir resultados lucrativos para a empresa. Os abalos psiquicos que surgem em
decorréncia de pressdo desmesurada do empregador (abuso do poder diretivo) sdo de dificil reverséo
ou até mesmo irrecuperdveis, mesmo com tratamento psiquiatrico adequado, podendo culminar, até
mesmo, em incapacidade laboral. A sindrome de burnout e a depressdo sdo citadas na literatura
médica como as doengas ocupacionais mais frequentes desencadeadas pela tensdo e estresse no
ambiente de trabalho. A primeira, identificada como ‘estresse crénico associado ao trabalho’, é
comumente desencadeada por gestdo inadequada do estresse laborativo, caso dos autos” (julgador,
Caso 8).

Extrai-se dos fatos analisados que as cobrancas excessivas pelas metas, o isolamento
proposital e as informagdes sonegadas, como exclusdo de reunides agendadas, claramente
caracterizam condutas descritas na literatura como deterioracdo proposital das condicGes de
trabalho, isolamento e recusa de comunicacdo. Hirigoyen (2006) cita como exemplos o fato
de superiores hierdrquicos ou colegas ndo dialogarem com a vitima, ignorar a presenca de
vitima ou coloca-la em local separada dos demais colegas.

As ofensas praticadas em decorréncia da auséncia de producdo também séo relatadas
por Barreto (2013). “Nos relatos masculinos, ha referéncias frequentes a discriminagéo que

sofrem quando ndo conseguem produzir o exigido ou quando procuram cuidados médicos. O
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trabalhador é excluido do grupo e chamado de preguigoso, indtil, vagabundo, afeminado,
porcelana, incompetente, demente, covarde, bichona, preto idiota, zé moleza, zé do bode,
mané do bode...” (p. 131).

Os excessos praticados pelo empregador na cobranca de resultados, através da
instituicao de “brincadeiras motivacionais”, como o “corredor polonés”, ja € objeto de repudio

pelos Tribunais trabalhistas h4 muitos anos.

DANO MORAL. CORREDOR POLONES. O denominado -corredor polonés-, com
0 pretexto de estar inserindo uma politica motivacional, na realidade submete os
empregados a situagcdes vexatdrias, causando reflexos negativos no patrimdnio
moral do empregado. (TRT-18 1398201012118002 GO 01398-2010-121-18-00-2,
Relator: GERALDO RODRIGUES DO NASCIMENTO, Data de Publicacdo: DJ
Eletrdnico Ano IV, N° 185 de 15.10.2010, pag.13.)

DANOS MORAIS. COBRANCA DE METAS. AMEACA DE DISPENSA. A
cobranca de metas, por si s6, ndo se constitui em causa ensejadora de indenizacéo
por dano moral, uma vez que se encontra no ambito do poder diretivo do
empregador. N&o obstante, a dignidade do trabalhador deve ser respeitada, o que ndo
se viu na hipétese dos autos. (TRT-1 - RO: 00103712420145010052 RJ, Relator:
RELATOR, Data de Julgamento: 22/02/2016, Terceira Turma, Data de Publicag&o:
14/03/2016)

Ocorre que € preciso a intensificacdo deste debate. Os fatos degradantes que ocorrem
no local de trabalho infelizmente permanecem constantes. Para agravar o cenario de violéncia,
em alguns julgados esparsos, o Judiciario tem chancelado essa prética.

DANO MORAL. COBRANCA DE METAS. N&o se pode coibir a cobranga de
metas pelas empresas dado o sistema capitalista que adotamos, sendo a busca pelo
lucro a sua principal caracteristica e a génese do sistema. O que se deve evitar é que
essa busca venha a ferir os direitos fundamentais dos trabalhadores, garantidos
constitucionalmente. Na hipdtese dos autos, ndo ha prova de que o reclamado tenha
praticado qualquer ato ilicito, caracterizador de dano moral. A cobranga de metas,
por si s, inclusive com a estipulagdo de ranking, ndo causa lesdo de ordem moral.
No mesmo sentido, a Simula n°® 42, do TRT da 1* Regido. (TRT-1 - RO:

00004151020145010302 RJ, Relator: Volia Bomfim Cassar, Data de Julgamento:
04/11/2015, Segunda Turma, Data de Publicacdo: 12/11/2015)

A luta por um ambiente saudavel e humanizado deve ser constante. Denota-se das
narrativas analisadas que ha uma relacéo entre as condutas perversas praticadas pelos gestores
com a propria organizacdo empresarial. N&o se trata, portanto, de um conflito interpessoal,
mas de uma gestdo assediadora. A busca por metas e resultados, entre outros fatos, sdo
relatados como motivos para constranger e humilhar o trabalhador em seu ambiente de
trabalho.

A extragdo maxima da capacidade laborativa do trabalhador, visando a alcancar os

resultados mais elevados implica, em alguns ambientes laborais, restricbes a liberdades
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bésicas de cidadania como as relacionadas a condi¢des de higiene do trabalhador, no caso de
limitag&o ao uso do banheiro.
Considerando a relevancia dessas ocorréncias, passamos a analisar esta peculiar

violéncia laboral.

4.1.3 A limitagéo ao uso do banheiro

A forca coercitiva para 0 cumprimento de metas e resultados atingiu niveis irracionais.
Tamanha é a pressdo para alcancar os objetivos patronais que o trabalhador precisa de
autorizacdo para deixar seu posto até mesmo para realizar suas necessidades fisiologicas. Sob
a alegacdo de que a linha produtiva ndo pode ser interrompida, os funcionarios ndo recebem

autorizacdo para ir ao banheiro.

“(...) trabalhou nas reclamadas de 01/02/2006 até 13/04/2007, exercendo a func@o de agente de
atendimento junior; trabalho juntamente com a reclamante, na mesma célula; antes de ser
registrada passou por treinamento de cerca de 01 més, ministrado no auditorio da [...]; no periodo de
treinamento ndo fez nenhum atendimento, mas apenas a observacdo de 01 agente de atendimento,
sendo o treinamento basicamente tedrico; no mural ndo havia nome de empregados, mas apenas as
orientacGes para o atendimento; possuiam 15 minutos para ginastica laboral, 15 minutos de intervalo
para alimentacdo e 05 minutos para ir ao banheiro, sendo que se no atendimento houvesse fila
e jativessem usado os 05 minutos do banheiro, precisavam fazer todos os atendimentos para poder ir
ao banheiro novamente” (testemunha, Caso 13).

Essa préatica de limitacdo ao uso do banheiro tem sido rechacada pelo Judiciario, ante o
reconhecimento do assédio moral pela violacdo do principio da dignidade humana do
trabalhador.

“Como se vé, as testemunhas discorreram acerca de cobrangas e rigor excessivos para o atingimento
de metas, bem como impedimento de ir ao banheiro a qualquer hora. Ou seja, resta demonstrado que o
ambiente de trabalho na reclamada extrapolava a mera cobranca e fiscalizagdo dos servigos prestados.
Outro aspecto importante de ser salientado é que as testemunhas referem que os empregados por vezes
eram proibidos de ir ao banheiro. Ora, tal fato corrobora com a tese de imposicdo de metas
exageradas e a cobranca por resultados, sendo que, por si so, ja é circunstancia que viola a esfera dos
direitos de personalidade do empregado, submetendo-o a situa¢do de extremo desconforto fisico”
(julgador, Caso 10).

E possivel confirmar o entendimento majoritario do TST sobre a questdo através do

cotejo com outras decisdes que néo fizeram parte da pesquisa empirica:

AGRAVO DE INSTRUMENTO. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
RESTRICAO E CONTROLE NO USO DO BANHEIRO. Caracterizada possivel
violagdo do art. 1°, I1l, da Constituicdo Federal, cabivel o processamento do recurso
de revista. Agravo de instrumento provido. RECURSO DE REVISTA.
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INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. RESTRICAO E CONTROLE NO USO
DO BANHEIRO. A restricdo ao uso de banheiros pela empresa ndo pode ser
considerada conduta razoavel, pois configura afronta a dignidade da pessoa humana
e a privacidade, aliada ao abuso do poder diretivo do empregador. A conduta
patronal, caracterizada pela restricdo e fiscalizacdo do uso dos toaletes, expde o
trabalhador a constrangimento desnecessario, ensejando a condenacdo ao pagamento
da indenizacdo por dano moral. H4 precedentes. Recurso de revista conhecido e
provido. (TST - RR: 1295005620135130009 Data de Julgamento: 24/09/2014, Data
de Publicagdo: DEJT 10/10/2014)

"RECURSO DE REVISTA - PROCESSO ELETRONICO - INDENIZACAO POR
DANOS MORAIS. RESTRICAO AO USO DE BANHEIRO . A restrigdo do uso de
banheiro expfe indevidamente a privacidade do empregado, ofendendo sua
dignidade, visto que ndo se pode objetivamente controlar a periodicidade da
satisfacdo de necessidades fisiologicas que se apresentam em diferentes niveis em
cada individuo. Tal procedimento revela abuso aos limites do poder diretivo do
empregador passivel de indenizagdo por dano moral. Recurso de Revista conhecido
e provido." (RR 1764000620135130007, Relator: Marcio Eurico Vitral Amaro, Data
de Julgamento: 11/02/2015, 82 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 20/02/2015)

"RECURSO DE REVISTA. DANO MORAL. RESTRICAO AO USO DO
BANHEIRO. INDENIZACAO DEVIDA. O poder diretivo do empregador esta
limitado pela lei, sendo cedigo que a ele cabe a diregéo da prestacdo de servicos pelo
empregado, o que demanda controle e fiscalizacdo, a fim de viabilizar a
produtividade. Entretanto, a limitacdo ao uso de toaletes ao empregado néo
configura conduta razoavel do empregador, pois expBe o trabalhador a
constrangimento desnecessario e degradante, violando a sua privacidade e
ofendendo a sua dignidade. Precedentes. Recurso de revista conhecido e provido."
(RR 1917000520135130008, Relator: Delaide Miranda Arantes, Data de
Julgamento: 25/02/2015, 22 Turma, Data de Publicagdo: DEJT 06/03/2015)

"RECURSO DE REVISTA. 1. RESTRICAO AO USO DE BANHEIROS. ABUSO
NO EXERCICIO DO PODER DIRETIVO. ATO ILICITO. DANO MORAL
CONFIGURADO. O cerne da controvérsia é saber se o condicionamento do uso de
banheiros durante a jornada de trabalho a autorizacdo prévia do empregador
configura dano moral. Este colendo Tribunal Superior do Trabalho tem entendido
que a submissdo do uso de banheiros a autorizacdo prévia fere o principio da
dignidade da pessoa humana (artigo 1°, 111, da Constituicdo Federal), traduzindo-se
em verdadeiro abuso no exercicio do poder diretivo da empresa (artigo 2° da CLT),
0 que configura ato ilicito, sendo, assim, indenizavel o dano moral. Precedentes
desta Corte. Recurso de revista ndo conhecido." (RR 1300-49.2008.5.15.0074,
Relator Ministro: Caputo Bastos, Data de Julgamento: 23/02/2011, 2% Turma, Data
de Publicacéo: 11/03/2011)

Todavia, infelizmente a questdo ainda ndo é pacifica, pois recentemente o Tribunal se

posicionou em sentido contrario.

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. AGRAVO DE
INSTRUMENTO. DANO MORAL. OPERADOR DE TELEMARKETING.
CONTROLE DO USO DO BANHEIRO. Da-se provimento ao agravo de
instrumento quando configurada no recurso de revista a hipétese da alinea ¢ do art.
896 da CLT. Agravo provido. RECURSO DE REVISTA. OPERADOR DE
TELEMARKETING. CONTROLE DO USO DO BANHEIRO. PODER
DIRETIVO DO EMPREGADOR. DANO MORAL. NAO CONFIGURACAO. A
restricdo do uso do banheiro , quando feita de modo razoavel e sem abuso, estd
compreendida no poder diretivo e organizacional do empregador. Recurso de revista
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ndo conhecido. (TST - RR: 1292009420135130009 Data de Julgamento:
04/03/2015, Data de Publicacdo: DEJT 13/03/2015)

No Caso 13, observa-se interessante situacdo vivenciada por uma operadora de
teleatendimento (call center), e como a compreensdo da limitagdo ao uso do banheiro como
uma pratica de assédio moral ainda € objeto de divergéncia de reconhecimento pelo
Judiciario. Alegando sofrer cobranca excessiva por metas e resultados, bem como sofrer
restricbes ao uso de sanitario, a trabalhadora postulou na Justica o reconhecimento da
violéncia vivenciada como assédio moral. Nas instancias ordinarias (primeiro e segundo
grau), a autora nao obteve éxito em seu pleito. Entenderam os julgadores que a empresa
estava correta em sua postura, ndo havendo que se falar em violacdo de direitos da

personalidade da trabalhadora. Vejamos as argumentagdes dos Julgadores:

“Quanto a restrigdo ao uso dos banheiros, de fato a prova oral revela que eram disponibilizados cinco
minutos para tanto, mas também havia a concessao de outros intervalos de quinze minutos, a exemplo
da ginéstica laboral e intervalo para lanche. Embora houvesse a necessidade de solicitar autorizacéo
ao supervisor, isso ndo era imprescindivel, pois houve caso de atendentes irem ao banheiro mesmo sem
autorizacdo conforme afirmou a testemunha /.../ ” (julgador, Caso 13).

“O fato de serem adotados métodos ou regras um tanto rigidas na execucdo da prestacéo laboral ndo
induz a conclusdo da existéncia de agressdo a dignidade da trabalhadora de molde a justificar
indenizacio de ordem moral. Vale anotar, por oportuno, que o direito de a empregadora estabelecer e
fiscalizar as pausas na execucdo da prestacdo laboral nada mais constitui do que uma dimenséo do
proprio poder de direcao empresarial legitimado pela Constituicao (art. 5°, incisos XI1I, XXIl e XXII e
170, 11 e 111) e pela CLT (art. 2°), desde que sejam obedecidas as normas de regéncia e ndo haja abuso
no exercicio dessas faculdades.

No caso concreto, a prova oral ndo evidencia rigor excessivo por parte da empresa que apenas
envidava esforcos com o fito de obter a maxima produtividade de seus trabalhadores, sem lhes ferir,
no entanto, quaisquer dos valores componentes da dignidade humana” (julgador do TRT, Caso 13).

Inconformada, a autora recorreu ao TST que, em brilhante decisdo, reformou as

decisbes anteriores e reconheceu a violéncia vivenciada pela trabalhadora, como abaixo:

“Ora, a higidez fisica, mental e emocional do ser humano sdo bens fundamentais de sua vida privada e
publica, de sua intimidade, de sua autoestima e afirmagdo social e, nessa medida, também de sua
honra. S8o bens, portanto, inquestionavelmente tutelados, regra geral, pela Constituicdo Federal
(artigo 5° V e X). Agredidos em face de circunstancias laborativas, passam a merecer tutela ainda
mais forte e especifica da Carta Magna, que se agrega a genérica anterior (artigo 7°, XXVIII, da CF).
Considera-se que a Reclamada, ao adotar um sistema de fiscalizacdo que englobava o controle dos
empregados quando faziam uso do banheiro, ultrapassou os limites de atuacdo do seu poder diretivo
para atingir, inclusive, a liberdade do empregado de satisfazer suas necessidades fisioldgicas,
afrontando normas de protecdo a salde e impondo-lhe uma situagdo degradante e vexatoria”
(julgador, Caso n° 13).

Observa-se nos discursos analisados forte influéncia de pensamentos conflitantes

(capital vs. trabalho). As decisdes de origem reconheceram os fatos como condutas legitimas



129

do empregador que possui total autonomia para empregar mecanismos para alcangar 0s
resultados de producdo. Desse modo, a Suprema Corte Trabalhista, sensivel aos reclamos da
trabalhadora, entendeu que a limitacdo ao uso de sanitario violava sua dignidade,
caracterizando excesso de poder praticado pelo empregador.

Cumpre ressaltar que a atividade de operador de telemarketing possui regulamentacéo
propria no tocante a seguranga e saude do ambiente laboral. Trata-se da NR n° 17 que, em seu

Anexo I, item 5.7, expressamente disciplina a questdo do uso do sanitario, como a seguir:

5.7. Com o fim de permitir a satisfagdo das necessidades fisioldgicas, as empresas
devem permitir que os operadores saiam de seus postos de trabalho a qualquer
momento da jornada, sem repercussdes sobre suas avaliagdes e remuneracdes.

Observa-se, portanto, que as queixas da trabalhadora possuiam respaldo especifico na
legislagdo, considerando a peculiaridade de sua atividade profissional. Ainda assim, somente
na mais alta Corte da Justica Laboral obteve éxito em sua demanda.

E notério o constrangimento do trabalhador que esta inserido em um ambiente de
trabalho em que ha limitagdo ao uso do sanitario. Visto como uma forma de defesa, como
uma estratégia para burlar a producdo e descansar, a pratica de limitar o acesso ao banheiro
claramente viola comezinhos direitos fundamentais do trabalhador. Sua condicdo de cidadéo é
expropriada, pois no¢des basicas de higiene e salde lhe sdo retiradas.

Nessas condigdes, o trabalhador deve ser “senhor absoluto” de seu corpo, controlando
suas necessidades fisiologicas, pois estas jamais poderdo se sujeitar as regras da producéo.
Essa falécia trata-se de uma das maiores afrontas a dignidade do trabalhador.

“As caracteristicas da atividade empresarial da ré (fabrica¢do de automoveis), nos moldes e contextos
atuais, pressupdem a mecanizacdo e automatizacdo da linha produtiva. Cada empregado tem
atividades que, na linha de producdo, ndo permitem a ele ausentar-se do posto de trabalho sem ser
substituido pelo facilitador. A necessidade industrial, todavia, ndo se sobrep8e a dignidade da pessoa
humana e ao fato de que o empregado nem sempre consegue “programar’”’ ou controlar o fluxo de suas
necessidades biolégicas até que o facilitador esteja disponivel. Do mesmo modo, o fato de que algumas
ocasides 0 empregado tenha deixado seu posto, sem substituicdo ou interrup¢do na linha de montagem,
ndo pode ser considerado como norma, como regra, mas sim como sorte. E o direito (especialmente o
do trabalho), ndo se regula pela sorte, pela auséncia de infort(nios. Absolutamente desnecessario
afirmar que se a linha de montagem for interrompida, a responsabilidade recaira sobre o empregado
que se ausentou e ele é quem sofrerd penas administrativas variadas, em tese, passiveis até mesmo de
despedida por justa causa. O medo dessas san¢des, assim como o efetivo dever de subordinacdo ao
empregador, o impedem de “tentar a sorte”, indo ao sanitirio mesmo sem facilitador” (julgador, Caso
10).

A caracterizacdo do assédio moral, portanto, na perspectiva do trabalhador e do poder

Judiciario Trabalhista, restou demonstrada através da pratica de condutas ofensivas,
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humilhantes e vexatorias de forma sistematica, atraves de cobrangas excessivas por metas e
resultados, bem como em decorréncia de afronta a direitos basicos do trabalhador, atrelados a
sua higiene e saide, como a limitacao ao uso do banheiro.

Ocorre que a caracterizacdo do assédio moral traz a baila outra indagacdo, de
fundamental importancia: por que assediar? Quais 0s motivos que levam a préatica do assédio

moral no trabalho? Procuraremos responder a essas questfes na secao seguinte.

4.2  As motivacgdes do mal: por que assediar?

O assédio moral ndo é motivado pela cobranca de produtividade ou por caracteristicas
pessoais do trabalhador. A pratica de violéncia moral no trabalho apresenta diversas
motivacdes relacionadas a saude da producgdo, do processo de trabalho.

A salde da producdo apresenta-se através da maxima expropriacdo da forca de
trabalho, obtendo-se a maior lucratividade com o menor custo. Para obter essa assimétrica
equacdo, adota-se uma politica de gestdo baseada no medo do desemprego. A sombra do
desemprego, de inclusdo na fila dos desamparados e excluidos do mercado de trabalho, é
adotada como estratégia motivacional para assediar. Vejamos algumas formas desta
perversidade.

4.2.1 A conquista e a busca por direitos

E fato notério que no Brasil ndo existe garantia de emprego. Desde 1988, com a
obrigatoriedade de inclusdo dos trabalhadores no Fundo de Garantia por Tempo de Servico
(FGTS), é possivel a demissdo imotivada do empregado, ensejando tdo somente uma multa
pecuniaria. E fato também que a Constituicio Federal de 1988 estabelece em seu artigo 7°, |, a
protecdo contra dispensa arbitraria ou sem justa causa, todavia mencionado comando depende
de regulamentacdo prépria, fato que até o presente momento inexiste. Por tais razdes,
qualquer condicdo que impeca o empregador de livremente dispensar o trabalhador torna-se,
atualmente, precursor para a pratica da violéncia laboral.

As garantias provisorias de emprego, também conhecidas como estabilidades, sdo
concedidas aos trabalhadores em situacdes peculiares. Duas em especial merecem atencéo,

pois uma é voltada para proteger a satde do trabalhador e permitir seu regresso ao mercado de
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trabalho, e, a outra, para proteger o nascituro em formacao e, por consequéncia, a genitora:
tratam-se da estabilidade acidentaria e da estabilidade gestante.

Na estabilidade acidentaria, o trabalhador tem garantido o emprego por doze meses
apos a alta do gozo do beneficio previdenciario e seu retorno ao trabalho. Na estabilidade
gestante, a trabalhadora tem o emprego garantido da ciéncia da gravidez até 120 dias apds o
parto. As estabilidades extinguem-se pelo decurso, em face da morte do empregado, sua
aposentadoria, pedido de demissdo, extincdo da empresa ou do estabelecimento, morte do
empregador pessoa fisica, culpa reciproca, justa causa ou pelos motivos contidos no paragrafo
(nico do art. 165 da CLT*® (BOMFIM, 2013).

Desse modo, uma vez que o pedido de demisséo e dispensa por justa causa Sdo as
formas de rescisdo contratual economicamente mais interessantes ao empregador — p 0is
excluem inumeros direitos dos trabalhadores, como acesso ao saldo de FGTS, multa
indenizatdria de 40% sobre o saldo de FGTS, acesso ao seguro desemprego e, principalmente,
acarretam a extingdo da estabilidade —, adotam-se inimeras “estratégias” para “convencer” 0
trabalhador a pedir demissao, sob pena de ser dispensado por justa causa.

O retorno do trabalhador ao ambiente laboral ap6s afastamento por incapacidade ou
por gestacdo tem se tornando, portanto, infelizmente, justificativas para assédio. Estando os
empregadores impedidos de dispensa-los, atrelado ao fato da producdo nédo ser plena devido
as condicOes fisicas pessoais de cada trabalhador em recuperacao, abre-se um cenario para as
condutas perversas.

“Em outubro de 2005, se afastou do trabalho para usufruir licenca maternidade, e, no retorno, foi

impedida pelo seu supervisor de retomar suas atividades em referido setor ao argumento de que ja

havia outra pessoa mais competente em seu lugar. Ato continuo, passou a sofrer humilhagdes por parte
do mesmo supervisor, que determinou sua volta & atividade na linha de producdo (pesagem de
bandejas), onde, em decorréncia das crises de choro, foi novamente rebaixada para o setor de
organizacdo (faxina). Por tais circunstancias, teve agravado seu quadro depressivo, sendo afastada do
trabalho em julho de 2007 para gozo de beneficio previdenciario (auxilio doenca). Aduziu que se
submeteu a tratamento com as psicélogas da empresa, no mesmo periodo que foi para o setor de
faxina, e, ap6s forte crise, foi encaminhada para tratamento psiquiatrico ndo sendo internada a época

por ser lactante. Diagnosticada, vem se submetendo a tratamento psiquiatrico desde entdo”
(trabalhador, Caso 9).

Ocorre que as alteragdes injustificadas de funcéo causaram imensuravel humilhagdo a

trabalhadora. De supervisora foi rebaixada para funcbes de limpeza, tornando-se subalterna

8 CLT: Art. 165 - Os titulares da representacio dos empregados nas CIPA (s) ndo poderdo sofrer despedida arbitréria,
entendendo-se como tal a que ndo se fundar em motivo disciplinar, técnico, econdmico ou financeiro.

Paragrafo unico - Ocorrendo a despedida, cabera ao empregador, em caso de reclamagédo a Justiga do Trabalho, comprovar a
existéncia de qualquer dos motivos mencionados neste artigo, sob pena de ser condenado a reintegrar o empregado.
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daqueles que antes comandava. N&o demorou para comentarios maldosos de seus proprios
colegas surgirem, tais quais “a trabalhadora trocou o computador por um rodo”.

Segundo Hirigoyen (2006), atribuir proposital e sistematicamente tarefas inferiores as
de sua competéncia, bem como atribuir-lhe tarefas humilhantes, sdo claras caracteristicas de
condutas assediantes que atentam contra a dignidade e a deterioragédo do ambiente de trabalho.
Conforme observado, as condutas perversas extraidas da analise apontam, com
preponderancia, assédio moral classificados como vertical descendente, ou seja, praticados
pelo superior hierarquico da vitima, ou assédio moral organizacional, aquele que decorre da

propria estrutura assediante da empresa.

“(...) que desde a contratacdo, suporta pressdo do reclamado no sentido de busca incessante de venda
de produto, portanto, de lucro, sendo a pressdo aumentada na propor¢do em que galgava fungdes
maiores junto a reclamada, chegando inclusive a padecer de depressdo, sendo encaminhada ao INSS,
onde ficou afastada mediante a percep¢do do auxilio-doenga acidentario; que, apds a alta médica,
passou a ser transferida reiteradamente ja no municipio de Manaus, sendo taxada de ‘descontrolada,
louca, maluca, depressiva, chorona’, pela chefia, o que chegou ao conhecimento da interroganda por
colegas; que, como dito anteriormente, a interroganda sofria pressdo para a venda de consorcio,
cartdo de crédito, capitalizacdo, previdéncia privada, todas com metas estabelecidas de forma alta;
que, no caso de ndo atingimento das metas, sofria a interroganda ridicularizacéo perante a reclamada;
que no gozo da garantia de emprego, a qual teve inicio em setembro/outubro de 2009, houve a
interroganda por engravidar, no caso, em dezembro/2009, coincidindo exatamente com a maior
pressdo junto a reclamada, ja que se trata de fechamento de exercicio financeiro; que no final de
janeiro, inicio de fevereiro, a interroganda teve um sangramento e fora hospitalizada, padecendo de
aborto esponténeo, retornando entédo ao trabalho, continuando a sofrer os fatos delineados nas linhas
anteriores, vindo a ser demitida em maio/2010, quando ainda pendente a garantia de emprego”
(trabalhadora, Caso 8).

Ser acometido por doenca ocupacional, apresentar incapacidade laborativa, sendo
necessario, inclusive, reabilitacdo profissional, com reconhecimento pelo 6rgéo previdenciario
que lhe concede beneficio auxilio-doenca acidentério, inicialmente é uma grande conquista,
haja vista a grande dificuldade de comprovacdo do nexo do adoecimento com o trabalho.
Apbs o retorno ao trabalho, a conquista do direito a estabilidade tornar-se motivo para

vivenciar violéncia psicoldgica por seus superiores.

“(..) que a depoente também sofrendo de doenca ocupacional, retornou para a empresa com a
determinacdo do INSS para ser recolocada na func¢éo; que o mesmo ocorreu com a reclamante; que
havia outras fungfes na empresa na qual a reclamante e depoente poderiam trabalhar; que elas
poderiam trabalhar no RH, na instrutoria, no ambulatério, na infraestrutura, mas contudo nao foram
recolocadas em outras fun¢bes conforme determinado pelo INSS, mas ficaram jogadas’ sem trabalho
especifico; que chegaram a ficar no chamado ‘preguicodromo’ durante meses; que muitas vezes nao
tinham nem onde sentar e tinham que ficar nas escadas e pela copa; que falavam com a chefe do RH
[...] mas de nada adiantava; que houve uma ocasido que ela e a depoente estavam no ambulatério,
trabalhando com alguns documentos, quando esta [...] chegou dizendo que elas iriam ficar sem
trabalhar e foram encaminhadas para o preguicodromo porque a depoente tinha colocado a empresa
na Justica e a reclamante tinha colocado a [...]; que a determinagdo da [...] foi uma retaliacdo em
relacéo a elas” (testemunha, Caso 19).
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Os relatos apresentados pela trabalhadora encontram respaldo na literatura como
praticas caracterizadoras de assedio moral. Retirar o trabalho que normalmente lhe compete,
ndo lhe transmitir mais as informacGes Uteis para a realizacdo de tarefas, colocar a
trabalhadora separada dos demais, ignorar sua presenca, entre outras condutas, séo descritas
como formas perversas de humilhagéo laboral, assim como descrito por Hirigoyen (2006),
Barreto (2013), Saldanha (2013) e Silva (2011).

Os trabalhadores adoecidos, notoriamente quando retornam ao trabalho sem plena
recuperacdo da capacidade laborativa, passam a sofrer cobrancas excessivas. O fato de
possuirem alguma estabilidade é visto pelo patronato como prejuizo, como custo desnecessario
da producdo. A simples impossibilidade de descartar esse trabalhador-objeto indesejavel € razéo
para a pratica de assedio moral.

Inicialmente, adota-se uma estratégia de convencimento. Imputa-se ao trabalhador o
onus de seu adoecimento e “aconselha-0” a pedir demissdo, pois esta seria a melhor saida para

ambas as partes.

"Que o reclamante voltou no final de 2009 aproximadamente; que o retorno se deu porque o INSS
indeferiu o beneficio; que foi examinado pelo médico do trabalho da empresa; que o médico disse que ele
ndo tinha condi¢bes de trabalhar e que deveria marcar outra pericia; que o beneficio foi negado
novamente e o depoente voltou a trabalhar; que o médico da empresa disse para o depoente fazer o que
ele podia, pois era muito cedo para voltar a trabalhar; que retornou na mesma funcéo; que mal
caminhava, pois tinha operado a coluna, mas disseram para ele que tinha que trabalhar, porque senéo
seriam tomadas as medidas cabiveis; que levou uma carta do médico que fez sua cirurgia, recomendando
a troca de funcéo; que o médico da empresa disse que ndo era caso de troca de fungdo; que trabalhou
por um ano e pouco, teve alguns atestados, sem producdo satisfatéria; que foi aconselhado por [...],
gerente da producao, a pedir as contas, para evitar despedida por justa causa; que ndo estava produzindo
porque ndo conseguia, que ninguém presenciou a conversa com [...] ” (trabalhador, Caso 2).

No segundo momento, na hipo6tese de o trabalhador nao aceitar o “conselho” de postular
seu desligamento da empresa, intensificam-se as pressoes, através de ameacas e perseguicdes. A
perseguicdo intensifica-se, na constatacdo de impossibilidade de demissdo imotivada pela

presenca de alguma garantia de emprego.

“(...) que [...] também o ameagou que se nao tirasse a producdo naquele dia estaria na rua; que nesse dia
ndo conseguiu tirar a producdo; que nado foi despedido porque era membro da CIPA; que depois [...]
disse que ndo poderia demitir porque era da CIPA; que depois de uma série de ameacas, [...] disse ao
reclamante que o caso dele era de justa causa mesmo; que uma das conversas foi presenciada por um
rapaz, [...], que estava atrds da maquina fazendo manuten¢&o; que uma outra conversa foi ouvida por um
rapaz que estava furando carcaga, [...]; que recebeu ameacas de [...] e de outros coordenadores; que
antes da cirurgia a relagdo com [...] era normal” (trabalhador, Caso 2).
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Aqueles que retornam ap6s afastamento por doenca ou acidente, portanto, séo alvos de
ironias, piadas, desprezo, indiferenga, perseguicao e “conselhos” para desistirem do emprego.
Sdo colocados em funcdes inferiores as que realizavam anteriormente ou superiores ao Seu
conhecimento. Ameacados constantemente, o retorno é transformado em terror psicoldgico
(BARRETO, 2013)

Ao lado das perseguicdes motivadas por estabilidades, o fato de o trabalhador buscar o
reconhecimento de seus direitos violados judicialmente também €& motivo para agressoes

morais.

“(...) o reclamante ingressou em Juizo quando ainda trabalhava; depois da propositura da agdo mudou
o0 tratamento dirigido ao reclamante, ja que os gerentes [...] e [...] se dirigiam a ele chamando-o de
retardado, idiota e preguicoso, inclusive diante de associados e outros funcionérios; os gerentes se
dirigiam ao reclamante gritando ” (testemunha do trabalhador, Caso n° 28).

“(...) que o reclamante tinha um celular da empresa e a ordem era para que ficasse ligado 24 horas;
que tdo como o reclamante faz parte do mesmo grupo de empregados da agéo proposta pelo Sindicato;
que no inicio eram 30 a 32 empregados, mas alguns desistiram e acredita que isso ocorreu porque
foram pressionados pela empresa; que o gerente técnico [...] lhe questionou se estava naquela agéo e o
motivo, sendo que semanas depois foi desligado da empresa; que escutava pelos corredores da empresa
que quem estava no processo teria vida curta na Organizagdo; que os colegas [...] e [...] desistiram da
acao e pelo que sabe ainda sé@o empregados da empresa; que se recorda dos nomes [...],[...] e [...] que
estdo no processo e foram demitidos recentemente, mas existem outros com demissdo mais antiga; que
havia muita ‘pressdo’ para fazer horas extras e quem as recusava era considerado como "fora do time"
ou que ndo estava comprometido com a empresa; que se o reclamante ndo atendesse ao chamado via
celular poderia ficam ‘mal visto ™ (testemunha do trabalhador, Caso 12).

“(...) que houve uma ocasido que ela e a depoente estavam no ambulatério, trabalhando com alguns
documentos, quando esta Fabiana chegou dizendo que elas iriam ficar sem trabalhar e foram
encaminhadas para o preguicodromo porque a depoente tinha colocado a empresa na Justica e a
reclamante tinha colocado a [...]; que a determinagdo da [...] foi uma retaliagdo em relagdo a elas”
(testemunha, Caso 19).

Felizmente, o Judiciario tem reconhecido as persegui¢des motivadas por conquistas de
direito como praticas que caracterizam o assédio moral no trabalho. A tese patronal de que as
alteracdes de funcdo estdo inseridas em seu regular poder diretivo ndo encontra respaldo na

jurisprudéncia.

“Sustenta a ré ndo subsistir a condenagéo ao pagamento de indenizagdo por dano moral decorrente do
assédio moral reconhecido, ao argumento de que a alteragdo da funcdo da recorrida quando do
retorno da licenga maternidade, ndo constitui, por si s6, uma forma de assédio moral a obreira.
Acresce que, na auséncia da autora (por aproximadamente 4 meses), ndo poderia deixar o cargo vazio,
sem outro funcionério que desempenhasse neste interim suas atividades. Aduz que como o cargo foi
preenchido no retorno da autora a remanejou para outra funcdo de igual nivel e importancia (controle
de qualidade para bandejas, ambos dentro do setor de producéo). Assevera que o superior hierarquico,
ao tomar conhecimento do interesse da autora em trocar de funcdo, a remanejou para o setor de
organizacdo. Assevera que a alteracdo de funcdo do empregado é uma medida abrangida pelo poder
diretivo da empresa e, no caso, necessaria para a organizacdo do pessoal do setor de producéo.
Reitera que as fungbes exercidas pela obreira, ap6s o retorno da licenca maternidade, ndo eram
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‘inferiores’, ndo possuiam salarios distintos, ou eram menos importantes do que aquela exercida no
controle de qualidade. Destaca que o fato de a recorrida ter usado uniforme diferente, de cor azul,
também ndo demonstra qualquer abuso de poder ou conduta ofensiva, eis que isso se da em razdo de
norma sanitaria propria, a qual estd obrigada a observar. Argumenta que a recorrida ja possuia
problemas psicolégicos desde 2003, e que o remanejamento da funcdo (ap6s o retorno da licenca
maternidade 2005) ndo desencadeou o quadro apresentado pela autora. Pondera que os depoimentos
das testemunhas da recorrida sdo tendenciosos e inespecificos €, mesmo que assim ndo fosse, elas
referiram a um fato isolado de que o Sr. [...] teria chamado a recorrida de fofoqueira e linguaruda’, em
uma Unica oportunidade, e supostos ‘comentarios’ desabonadores, tem origem desconhecida, de modo
de que ndo caracterizam e nem comprovam o pretenso assédio mora/” (empregador, Caso 9).

“O reclamante foi admitido em 11/8/2003 (contrato de trabalho a fl. 55 e verso), na fungéo de Auxiliar
de Producdo (vulcanizacdo velo), estando o contrato atualmente em vigor. Esteve afastado da
reclamada, em funcdo de beneficio previdenciario auxilio-doenca, no periodo de 18/9/2009
a23/9/2010, conforme Comunicacdo da Decisdo da Previdéncia Social (fl.81), retornando ao
trabalho no dia 24/9/2010, conforme ficha de registro de empregado.

Quando do retorno ao trabalho, o reclamante foi considerado apto para o desempenho de suas fungdes
pelo médico da empresa (fl. 68).

Segundo alegado na inicial, o autor passou a ser ameacado de despedimento por justa causa pelo
Coordenador [...], o qual Ihe aplicou adverténcias e suspensdes, sob a falsa alegacdo de que teria se
negado a executar suas tarefas.

Embora tenha entendido o médico da empresa ndo ser caso de readaptacdo do Reclamante em outra
funcdo mais compativel com sua condicao, fica evidente haver a doenca repercutido na produtividade
do reclamante. Neste sentido, o laudo médico produzido no processo ajuizado perante a Justica
Federal reconheceu a incapacidade do reclamante para exercer a funcdo de vulcanizador, desde
novembro de 2008, conforme quesitos 6 a 10 (fls. 09- verso/10).

Mesmo ndo comprovado que o autor tenha apresentado ao médico da empresa o referido atestado
médico recomendando a troca de funcgéo, conforme refere o reclamante, em seu depoimento pessoal, é
certo que a reclamada tinha conhecimento de que o reclamante possuia dificuldade em realizar
normalmente suas funcgdes, tanto que apresentou consideravel queda na produtividade.

No caso dos autos, ndo se discute despedida por justa causa, mas assédio moral decorrente da
aplicacao de punigdes injustificadas e ameacas de despedida por justa causa. Contudo, aquilo que a
reclamada considera como falta grave capaz de ensejar uma despedida por justa causa, de modo algum
pode ser considerado como razodvel. Assim, a cobranca de metas sob tal ameaga, por si so, ja
configura ato ilicito do empregador ” (julgador, Caso 2).

Conclui-se, portanto, que a conquista de direitos como as estabilidades provisorias sao
fatores motivacionais para a ocorréncia de condutas vexatérias reconhecidas como assédio
moral, com o provavel intuito de que o trabalhador se demita, j& que a empresa ndo o pode
fazer. Essa compreensdo do fendmeno pelos trabalhadores tem sido reconhecida pelo
Judiciério Trabalhista.

Acontece que a motivacao para assediar ndo se limita a conquista ou busca de direitos.
Em verdade, ha um contexto social e econdmico que permeia a pratica de assedio extraido da
vivéncia dos trabalhadores e suas testemunhas. Trata-se do medo do desemprego. Utilizando-
se do alto indice de desemprego no cendrio nacional e internacional, os empregadores adotam
a gestdo pelo medo, usurpando a subjetividade do trabalhador e impondo-lhe a submisséo a
inimeras condutas perversas, pois temem perder o posto de trabalho, assim como sera

debatido a seguir.
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4.2.2 Areducdo de despesas: a maxima exploracéo da jornada, a eliminacéo de postos de
trabalho e a precarizagdo do emprego atraves da terceirizacao

O trabalho em jornada extraordinaria, sem recebimento de contraprestacdo financeira,
é uma prética comum no mundo do trabalho contemporaneo. Trata-se, claramente, de uma
estratégia patronal, a medida em que explora e expropria-se da forca de trabalho do operario
por periodo superior ao admitido pela legislagdo. Muito embora a legislacdo expressamente
preveja remuneragdo superior para o trabalho extraordinario, o inadimplemento tem-se
tornado uma pratica comum. Ciente que inimeras questdes juridicas poderdo beneficia-lo
para 0 ndo pagamento, como a auséncia de efetiva fiscalizacdo pelo Ministério do Trabalho e
Emprego, a possibilidade de prescricdo, o receio de o trabalhador comparecer ao Poder
Judiciario e ndo obter novo emprego, a dificuldade de prova pelo trabalhador do labor
extraordindrio, entre outros, estimulam a adogdo desta pratica.

No contexto juridico, estabelece a Constituicdo Federal de 1988°° que a jornada
méaxima diaria serd de oito horas e a semanal, de quarenta e quatro horas. Ademais, o artigo
59 da CLT® prescreve que a duragdo normal do trabalho podera ser acrescida, desde que
mediante acordo escrito entre empregador e empregado.

Conclui-se, portanto, que o trabalhador ndo esta obrigado a laborar em sobrejornada.
No atual contexto contemporaneo de trabalho precarizado, com altas taxas de desemprego,
raramente o trabalhador se opfe ao trabalho extraordindrio, mesmo porque, quando
efetivamente remunerado, representa acréscimo na renda do trabalhador, que ja sobrevive
com baixos salarios. Acontece que a jornada maxima de trabalho ja fora fixada em
observancia aos limites fisicos do trabalhador. Excesso de labor torna-se fator desencadeante
para o surgimento de doencas, além de aumentar significativamente a probabilidade de
ocorréncia de acidentes tipicos, ante a fadiga do trabalhador. E necesséario considerar, ainda,
que os tempos sociais do trabalho (ritmos, intensidade, regimes de turnos, hora extra, banco
de horas, etc.) encontram-se em contradicdo com os biorritmos dos individuos, gerando
acidentes e adoecimentos, destacando-se, internacionalmente, o crescimento de dois grupos de
patologias - o0 das LER/DORT e o dos transtornos mentais (FRANCO, 2010).

% Art. 7° S#o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem & melhoria de sua condicéo social: X111 -
duragdo do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias e quarenta e quatro semanais, facultada a compensagdo de
horérios e a redugdo da jornada, mediante acordo ou convencéo coletiva de trabalho (BRASIL, 1988).

8 Art. 59 - A duracéo normal do trabalho podera ser acrescida de horas suplementares, em niimero ndo excedente de 2
(duas), mediante acordo escrito entre empregador e empregado, ou mediante contrato coletivo de trabalho (BRASIL, 1943).
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H&, portanto, estreita relacdo entre o labor extraordindrio e o assédio moral. O
trabalhador sente-se obrigado a realizar sobrejornada, mesmo quando ciente que nada
recebera. Promessas como promocdes sdo adotadas para estimular o trabalho extraordinario,

como é possivel observar nos casos a seguir:

“(...) que havia também constante pressao para que trabalhassem em serdes; refere que o supervisor
vinha e ja referia ‘posso contar contigo para o serdo, né?’, sendo que, em caso de recusa, era anotado
em uma folha propria nas quais constava em vermelho quando o empregado néo viesse, amarelo
quando chegasse mais tarde ou saisse antecipado e verde quando vinha; que aconteceu de o depoente
recusar serdo sendo que entdo notou diferenca no tratamento por parte do supervisor, principalmente
no que tange a receptividade deste; que os registros na folha em questdo eram depois utilizados pelo
supervisor como critério para apreciar eventual requerimento do empregado, esclarecendo o depoente
que uma vez pediu aumento e lhe foi negado porque faltou um serdo e saiu mais cedo em uma
ocasido; que o depoente ndo teve faltas injustificadas” (trabalhador, Caso 10).

“(...) gque quanto ao intervalo era o tempo de fazer a refei¢do e retornar ao trabalho; que a partir de
2008/2009 continuou o plantdo a cada 08 semanas e ao mesmo tempo era obrigado a ficar com o
celular ligado 24 horas; que quando era chamado no plantéo oficial recebia as horas extras, mas nao
as recebia quando era acionado fora desse periodo; que a cobranga para que fizesse horas extras sob
pena de ser dispensado, partia do coordenador técnico [...], que foi seu superior em 2008/2009; que
numa ocasido [...] disse que ndo via com ‘bons olhos’ 0 processo judicial movido pelo Sindicato; que
0s colegas comentavam que esse processo estaria ou poderia trazer problemas para o empregado e
percebeu esse fato pelas demissGes que foram ocorrendo e pelo que era falado na ‘radio pedo’; que
alguns colegas pediram a desisténcia da acdo movida pelo Sindicato; que se ndo atendesse aos
chamados fora do seu horario de trabalho, se sentiria sem o comprometimento com a empresa mesmo
porgue 0 setor que supervisionava era essencial para a fabrica, mas ndo chegou a ser ameagado de
puni¢do quanto a isso” (trabalhador, Caso 12).

E comum a adocdo de estratégias alibis. Criam-se regras e orientagcdes internas
“recomendando” o cumprimento regular da jornada de trabalho e proibindo a pratica de horas
extraordinarias. Por outro lado, na realidade, as cobrancas excessivas por produtividade
impdem ao trabalhador a obrigacdo do trabalho extraordinario.

“(...) que havia uma ordem formal para que fosse observado o intervalo intrajornada, mas na prética

isso ndo acontecia para supervisores, técnicos e algumas outras func¢oes” (testemunha trabalhador,
Caso 12).

“(...) a depoente afirma que era cobrada para ndo realizar horas extras mas que tinha excesso de
Servigos e por isso muitas vezes anotava o horario de saida no sistema eletrénico e continuava a
trabalhar; 6. os primeiros quinze dias do més séo considerados ‘dias de pico’ e que neste periodo € que
ocorria da depoente ‘algumas vezes’ anotar o horario de trabalho e voltar a trabalhar, mencionando
que isto devia ocorrer em sete a dez dias de trabalho no més, ocasides nas quais trabalhava até por
volta das 19:30 horas em média” (trabalhador, Caso 17).

Constata-se que a dubia regra de exigir excessiva producdo e a0 mesmo tempo ndo
“recomendar”, mas nao impedir o trabalho extraordinario, retira do trabalhador seu direito ao
lazer, a desconexdo com o trabalho, e 0 pagamento das horas extras. Assim, suas relagdes
sociais sdo comprometidas, uma vez que as horas extraordinarias ndo sdo previamente

programadas.



138

“(...) alega que passou a prestar servicos ao requerido em 22.04.1985, quando gozava de plena
capacidade fisica e mental, sendo afastada por doenca em 19.07.2005, quando exercia a funcdo de
Gerente Administrativo, em cujo exercicio passou a sofrer forte pressdo psicolégica por parte de seus
superiores hierarquicos, deixando de lado sua familia para cumprir as metas determinadas pelos
prepostos do banco demandado, realizando jornada excessiva, 0 que perdurou por um longo periodo,
culminando com seu afastamento por abalo psicolégico, mais precisamente por assédio moral.
Prosseguindo sustenta que era ofendida verbalmente, com ameaca de demissdo caso as metas néo
fossem cumpridas, sendo desferidas palavras como ‘incompetente’ e ‘imprestavel’ na presenca de
outros funcionarios” (trabalhador, Caso 5).

“(...) quando ha necessidade de horas extras, as vezes os empregados sdo avisados em cima da hora”
(trabalhador, Caso 14).
A questdo da obrigatoriedade de jornada extraordindria como uma das faces da

violéncia laboral também é encontrada na literatura.

As perspectivas de solidariedade entre desempregados, terceirizados e todos aqueles
que vivem do trabalho precisam ser resgatadas — reduzindo as barreiras entre
sujeitos coletivos que atuam em defesa dos direitos sociais — para afirmar uma razao
social do trabalho. Estas perspectivas passam pela necessidade de se reduzir
jornadas de trabalho, sem prejuizo do saldrio para comegarmos a trilhar dois
caminhos na reconstrucéo do tecido social: a) desnaturalizar o recurso antissocial a
hora extra e/ou as jornadas de trabalho prolongadas que levam ao adoecimento,
respeitando biorritmos; b) enfrentar o empobrecimento e o desemprego — forma
extrema de precarizagdo, de negacdo social do individuo, forte geradora de
adoecimento mental (FRANCO, 2010, p. 244).

As ordens devem ser recebidas passivamente como sinal de integracdo a politica da
empresa. Deve-se trabalhar em siléncio e quase invisivelmente, fazer horas extras ou produzir
o0 determinado, sem se lastimar. Negar ou contestar as ordens é desobediéncia que deve ser
punida, servindo de exemplo para outros companheiros que devem continuar produzindo
(BARRETO, 2013).

E notdrio que a carga extra de trabalho influencia no sofrimento do trabalhador,
especialmente quando ndo héa a efetiva contraprestacao financeira. Além de se sentir obrigado
a trabalhador além da jornada, mesmo sem remuneracéo, sob pena de perder o emprego, deixa
de desfrutar de horas de lazer e de convivio familiar. A exigéncia de trabalho extraordinario
estd claramente relacionada, portanto, a estratégia empresarial de reducdo de despesas.
Prolonga-se a jornada, expropriando-se a forca de trabalho, sem efetivamente remunerar o
trabalhador.

A estratégia da jornada extraordinaria € alcancada a medida em que o trabalhador
sente-se obrigado a “cooperar”, caso contrario sera considerado “fora do time”, pois “nao

veste a camisa da empresa’”.
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“(...) que se encontrava com o reclamante com alguma frequéncia pela fabrica e pode dizer que tal com
os demais supervisores o reclamante ‘esticava muito o seu horario’, ou seja ficava até as 18/19 horas,
podendo ficar até as 20 horas ou mesmo passar desse horario em algumas situacBes; que as vezes
almocava com o reclamante e em muitas ocasifes era o tempo de fazer as refeicdes e retornar ao
trabalho; que o reclamante tinha um celular da empresa e a ordem era para que ficasse ligado 24
horas; que havia muita ‘pressdo’ para fazer horas extras e quem as recusava era considerado como
‘fora do time’ ou que n&o estava comprometido com a empresa; que se 0 reclamante ndo atendesse ao
chamado via celular poderia ficam ‘mal visto ™ (testemunha do trabalhador, Caso 12).

Nesse contexto, a exigéncia de trabalho extraordinario relaciona-se com a precarizacao
do mundo do trabalho. Ciente da legido de desempregados prontos a aceitar qualquer
emprego, independentemente da remuneracdo e das condicdes oferecidas, o patronato utiliza-
se desse cenario para intensificar o assédio moral. O pano de fundo, portanto, é a reducdo de
despesas para 0 aumento da margem de lucro. Se o trabalhador laborar em hora extra, sera
alcancada maior produtividade com menor custo; se o trabalhar ndo suportar a pressdo, pedira
demissao, oportunidade em que podera dispensa-lo por um baixo valor rescisorio e recontratar

outro trabalhador por remuneracdo inferior.

“(...) o autor alega que, nas reunides, o Diretor comercial Sr. [...] ofendia os empregados, dentre eles o
reclamante em especifico. Ameacgava de demissdo a todo instante, com cobrancas de metas e objetivos,
citando o nome do reclamante e de outros os quais ele o direto, gostaria de demitir” (trabalhador -
Caso 1).

“(...) que trabalhou por um ano e pouco, teve alguns atestados, sem producéo satisfatoria; que foi
aconselhado por [...], gerente da producéo, a pedir as contas, para evitar despedida por justa causa;
que ndo estava produzindo porque ndo conseguia; que ninguém presenciou a conversa com [...]; que
[...] também o ameagou que se ndo tirasse a produ¢do naquele dia estaria na rua; que nesse dia ndo
conseguiu tirar a producdo; que nao foi despedido porque era membro da CIPA; que depois [...] disse
que ndo poderia demitir porque era da CIPA; que depois de uma série de ameagas, [...] disse ao
reclamante que o caso dele era de justa causa mesmo” (trabalhador, Caso 2).

Ao lado da recontratacdo por remuneracdo inferior, ha as novas formas de
precarizacdo decorrente de contratacGes terceirizadas. Nessas, a forma de contratacdo e
remuneracdo normalmente € ainda mais inferior, pois o terceiro intermediador também aufere
lucros. Nessa toada, cria-se um cendrio vicioso de precarizagao.

A terceirizagdo tem sido adotada como estratégia empresarial para reducdo de
despesas. Contrata-se empresa interposta para o fornecimento de méo de obra, para a
realizacdo de atividades consideradas secundarias, de “meio”, ndo relacionadas a atividade
fim, principal do empregador. Servigos de recep¢do, como atendimento, limpeza, vigilancia,
cobranca via teleatendimento, entre outros, estdo entre 0os mais presentes. O proprio Estado,
em todas suas esferas, tem adotado esta pratica precarizante. Ao inveés de realizar contratacao

regular por concurso publico, terceiriza atividades consideradas secundarias.
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Cria-se, com a terceirizacdo, uma segregacdo, uma piramide hierdrquica onde 0s

terceirizados sdo inferiorizados e, muitas vezes, humilhados.

“(...) ouviu por uma vez o tenente [...] se referir ao setor de atendimento no qual trabalhavam mais
mulheres como ‘galinheiro’, presenciou, por uma vez um incidente entre a reclamante e o sargento
[...], ouvindo o sargento [...] dizer a reclamante para calar a boca e ordenar que ela se sentasse; havia
muita pressdo por parte dos militares quanto as instruces e registros das ocorréncias e muitas
cobrancas; era frequente as cadeiras do local de trabalho estarem quebradas; houve comentarios no
setor de trabalho, no sentido de que um militar chamou a reclamante por telefone, de
‘desgraca’”’(testemunha do trabalhador, Caso 24).

Intensifica-se o trabalho de forma dobrada. Além das exigéncias impostas pelo
empregador direto, o trabalhador terceirizado muitas vezes responde também ao proprio

tomador de servicgos, quando se encontra alocado em seu ambiente de trabalho.

"O sr [...], atualmente aposentado, era chefe de servico da gréfica, sendo responsavel pelo setor, tendo
contato direto com os empregados das prestadoras. Nao chegou ao conhecimento da dire¢do qualquer
denuncia no sentido de assédio por parte do Sr. [...] ” (trabalhador, Caso 27).

Praticas assediantes como a limitacdo do uso do banheiro sdo costumeiras, em especial
no setor de teleatendimento. Os treinamentos sdo realizados pela tomadora, inclusive quanto

as regras internas de atendimentos e pausas.

“(...) trabalhou nas reclamadas de 01/02/2006 até 13/04/2007, exercendo a func@o de agente de
atendimento junior; trabalho juntamente com a reclamante, na mesma célula; antes de ser
registrada passou por treinamento de cerca de 01 més, ministrado no auditorio da empresa tomadora
[...]; no periodo de treinamento ndo fez nenhum atendimento, mas apenas a observacgéo de 01 agente
de atendimento, sendo o treinamento basicamente teérico; no mural ndo havia nome de empregados,
mas apenas as orientages para 0 atendimento; possuiam 15 minutos para gindstica laboral, 15
minutos de intervalo para alimentacdo e 05 minutos para ir ao banheiro, sendo que se no
atendimento houvesse fila e ja tivessem usado os 05 minutos do banheiro, precisavam fazer todos os
atendimentos para poder ir ao banheiro novamente ” (trabalhadora, Caso 13).

Além da segregagdo imposta entre os funcionarios terceirizados e aqueles contratados
diretamente pelo tomador, a constante rotatividade dos postos de trabalho impede que o
trabalhador crie lagos de amizade e solidariedade. O trabalhador ndo se identifica com o
ambiente de trabalho, pois constantemente é designado para outro local. Sequer é capaz de

criar expectativas quanto ao local de trabalho a ser designado.

“(...) que foi contratada pela [...] e inicialmente prestou servigos a tomadora [...]; que afastou-se por
cerca de 2 anos e meio para tratamento de doenca ocupacional e quando retornou a [...] estava
prestando servicos para outra tomadora, a empresa [...] ” (trabalhadora, Caso 19).
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Nesse sentido, é notdria a relagdo da precarizacdo do trabalho através da terceirizacao
com o assédio moral. Dupla cobranca por metas e resultados (empregador e tomador),
restricdo ao uso do banheiro, constante rotatividade de postos de trabalho, designacao para
trabalhos em ambientes com estruturas fisicas precarias, tratamento discriminatorio, entre
ouras praticas, demonstram que a violéncia moral se intensifica em ambientes ja precarizados
pela terceirizagao.

Fato relevante a ser ressaltado também é que, em todos os casos analisados em que ha
relatos de assédio em trabalho terceirizado, ha tentativa patronal de esquivar-se do
cumprimento das obrigacOes trabalhistas. O tomador de servicos, em especial o Estado,
conforme resultados apontados, maneja recursos até as Ultimas Instancias da Justica do
Trabalho para afastar sua responsabilidade subsidiaria pelas obrigacdes devidas ao
trabalhador. Claro esta, portanto, que a terceirizagdo nada mais traz do que precarizacdo ao
mundo do trabalho.

Ultrapassada a anélise de caracterizacdo e motivacao para a pratica do assédio, cumpre

compreender quem sao os trabalhadores que vivenciam a violéncia moral no trabalho.

4.3  Quem sao os trabalhadores mais violentados moralmente no trabalho?

Caracteristicas pessoais do trabalhador podem influenciar na perversidade laboral, a
qual utiliza vulnerabilidades da pessoa em foco para enfraquecé-las. Género, idade, cor da
pele, etnia, opcdo sexual, caracteristicas fisicas, dentre outras sdo as mais citadas na literatura
como sendo utilizadas para os processos humilhantes e vexatorios.

No tocante ao sexo, dos 28 casos analisados, encontraram-se 15 resultados para
trabalhadores do sexo feminino e 13 do sexo masculino.

A sexualidade no contexto da violéncia no trabalho se faz presente, atraves dos casos
de assédio sexual, que pode ser considerado uma forma de assédio moral no trabalho ou

associar-se a ele, bem como quanto a opcéo sexual.

“(...) teve problemas com o lider [...] apds cinco meses que passou a trabalhar no segundo turno, até
sair ; mesmo na frente de outras pessoas o lider [...] convidava a depoente para sair, insistia em ter
seu nimero de telefone, o que a depoente negava; o Sr. [...] até teria convidado outra colega, Sr. [...],
para dividir com a depoente e o Sr. [...] o motel; informa que na frente de outros colegas
perguntava quanto a depoente pesava, ja que ela tinha ‘uns perndes’, sendo que também dizia que a
depoente estava ‘gostosa’ e uma ‘potranca’; informa que percebia que a intengdo do Sr. [...] era
realmente sair com a depoente, sendo que referida pessoa fazia 0 mesmo tipo de insinuacdo com outras
colegas; informa que o Sr. [...] seguia a depoente quando ia ao banheiro, bem como pedia foto da
depoente ” (trabalhadora, Caso 14).
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O assédio sexual é notoriamente uma pratica repugnante, inclusive enquadrada como
ilicito penal. E importante salientar que, no Brasil, 0 assédio sexual possui previsio legal
como ilicito penal desde 2001, tipificado no Artigo 216-A do Cédigo Penal® (BRASIL,
1940), com pena de detencao de um a dois anos.

A busca por auxilio nesses casos é extremamente complexa. O trabalhador ou
trabalhadora assediada muitas vezes sente-se amedrontado, com vergonha de expor os fatos a
terceiros. O sindicato profissional € considerado um local de abrigo para as denuncias e
relatos, muito embora, em algumas situacOes, sua intervencdo ndo apresente resultados

satisfatorios.

“(...) em uma ocasido em que o pessoal do sindicato estava na empresa a depoente procurou 0 “Sr.
[...]” e disse que precisava conversar com o pessoal do sindicato, tendo este dito que a depoente que
ligasse no sindicato e marcasse um horario, o que foi feito pela depoente que conversou com o primeiro
secretario, [...], tendo informado a este o assédio que sofria por parte do Sr. [...]; o Sr. [...] entrou em
contato com a Sr.2 [...], gerente de RH da empresa e esta informou que estava em viagem, mas que a
autora deveria procura-la assim que voltasse ;o0 Sr. [...] disse a depoente que ndo era a primeira a
reclamar das atitudes do Sr. [...] ;no més de jan/2009 a depoente conseguiu falar com a Sr.2 [...],
informando que outras colegas também iriam confirmar o assédio por parte do Sr. [...], entretanto
referida gerente disse que nada poderia fazer ” (trabalhadora, Caso 14).

O assédio sexual vivenciado apresenta clara repercussdo danosa a salde, gerando

quadros depressivos, incapacidades e afastamento do local de trabalho.

“(...) a depoente ficou afastada por cerca de seis meses e, quando retornou, em razao de nao conseguir
trabalhar no mesmo turno do Sr. [...], foi alterada para o primeiro turno; depois de ter passado a
trabalhar no primeiro turno, o Sr. [...] ndo assediava mais sexualmente a depoente, entretanto passava
nas bancadas fazendo brincadeiras, dando risada, dizendo que os documentos que a depoente havia
levado na Delegacia ndo eram provas; (...) em razdo do assédio a depoente entrou em depresséo, tendo
se submetido a tratamento psiquiatrico, entretanto, atualmente ndo tem condi¢bes de manter o
tratamento, mas toma remédios controlados; desde que se desligou da empresa a depoente esté
desempregada; a empresa estava dispensando empregados, sendo que em razdo de todo o assédio, o
médico psiquiatra e o clinico geral que acompanhavam a depoente sugeriram que esta se desligasse da
empresa, sob pena de permanecendo trabalhando, piorar seu problema de salde, tendo entdo a
depoente comunicado & empresa sua intencao de se desligar, e feito a carta a pedido da empresa; os
comentarios de ‘gostosa e potranca’ foram presenciados pelas colegas [...], [...]. [...] e [...] ;tais
comentarios se davam dentro do setor /...] ” (trabalhadora, Caso 14).

As consequéncias da violéncia vivenciada no ambiente de trabalho ndo repercutem
apenas na saude mental da trabalhadora. Em verdade, ultrapassam o ambiente laboral e

influenciam em seu convivio familiar, afetando até mesmo a relagédo conjugal.

81 Assédio sexual (Incluido pela Lei n° 10.224, de 15 de 2001):  Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito
de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierarquico
ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo." (Incluido pela Lei n° 10.224, de 15 de
2001); Pena — detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. (Incluido pela Lei n° 10.224, de 15 de 2001); § 2° A pena é
aumentada em até um terco se a vitima é menor de 18 (dezoito) anos.
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“(...) a depoente esclarece que era casada, entretanto, em razdo do assédio, acabou perdendo seu
marido; em um sabado o Sr. [...] pediu para a depoente fazer hora extra, tendo esta dito que precisava
ligar para seu esposo, quando entdo o Sr., [...]Ja levou até uma salinha, fez a ligacéo, entretanto fez
questdo de esperar o marido da depoente atender o telefone, tendo este indagado quem era a pessoa
que havia ligado, tendo a depoente dito que era seu chefe, quando o esposo desligou o telefone; por
volta das 20h00 o esposo da depoente ligou na empresa para verificar se a depoente estava
trabalhando, tendo o Sr. [...] dito, na frente de todos, que se o marido havia ligado era porque a
depoente havia dado motivos, com o que todos riram ; depois deste dia o marido da depoente comegou
a desconfiar desta, bem como a fazer insinuagdes e acusa¢des de coisas que a depoente ndo havia feito,
tendo, em razdo disto, acabado o casamento; faz um ano que a depoente e seu marido se separaram,
embora continuem residindo na mesma casa” (trabalhadora, Caso 14).

Observa-se, portanto, que a questdo do género se fez presente no caso em andlise. A
pratica do assédio sexual com as mulheres, conforme demonstrado no caso em particular,
repercute nas suas relagdes profissionais e pessoais, sem mencionar 0s graves danos
causados a saude.

“Verberou que desde sua admissdo sofreu assedio sexual do diretor de marketing da Demandada, Sr.

[...], ouvindo expressdes obscenas e passando por situacBes constrangedoras, narrando que o referido

funcionario chegou a jogar bola de papel dentro de sua blusa e dar um tapa em suas nadegas e, por

ndo mais resistir a situacao, e em face das perturbagdes psiquicas e emocionais, recorreu ao Comité de

Etica da Reclamada em 01/08/2006, formalizando dentncia contra o referido diretor” (trabalhadora,
Caso 16).

As condutas perversas praticadas por superiores hierarquicos mostraram-se uniformes
nos resultados analisados. Todavia, as praticas ofensivas pela geréncia podem impulsionar
atitudes ofensivas entre os proprios colegas de trabalho, seja pela competicéo acirrada imposta
pela organizacdo empresarial, seja como chacota ou brincadeiras de mal gosto.

A opcéo sexual do trabalhador também € reconhecida nas vivéncias de assédio moral
no trabalho. Através de préticas discriminatorias, utilizam-se da vulnerabilidade social do
trabalhador para adocgdo de condutas vexatdrias.

O Caso 4 extrai exemplo de condutas humilhantes e vexatdrias praticadas por colegas
de trabalho, com ciéncia da geréncia, direcionadas a determinado trabalhador por conta de sua
opcdo sexual. Os colegas de trabalho administraram laxante no suco do trabalhador,
causando-lhe graves problemas de saude. A finalidade era discriminatoria, pois estava
relacionada a opcéo sexual do trabalhador.

“(...) que acredita que o reclamante ndo sabia de quem eram os presentes quando 0s recebeu; que nédo

lembra quem falou ‘que agora ele vai ver para que serve 0 anus’ gue neste momento estavam presente
no setor a depoente, [...], [...] e [...] e todos riram ” (testemunha, Caso 4).

Segundo o trabalhador assediado, os presentes estavam se referindo a sua opcao

sexual, fato que era objeto de comentarios no ambiente de trabalho:
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“A Sr2[...] e suas subordinadas em equipe mandaram presentes secretos para o depoente sempre com a
aluséo de ser homossexual; que pode citar os seguintes presentes: 1. Travesseiro com fronha cor-de-
rosa nele grudados dentes de vampiro com a frase ‘morde-fronha’, termo usado para identificar os
homossexuais; 2. Vermifugo com dizeres ‘tome com moderagéo sendo pode dar overdose: mata bicha’;
3. Um nabo com formato falico com dois rabanetes amarrados em uma das pontas, tudo embrulhado
em papel aluminio de odo que ficava com formato de pénis; que as funcionarias [...] e [...] , orientadas
pela Sr? [...], colocaram no suco e depois no cha do depoente, no mesmo dia, antes do almoco, gotas de
gutalax, de modo que no horario de almoco, quando se dirigiu ao refeitério passou mal, teve que correr
para o banheiro pois estava com diarreia, cdlicas e vomitos e teve dificuldade para deixar o banheiro;
que ndo teve condicBes de voltar ao trabalho e comunicou o fato a sr? [...]; que no mesmo dia ficou em
observagdo por 07hs no hospital [...], onde recebeu soro, supondo o médico que se tratasse de
intoxicacdo alimentar; recebeu atestado de dois dias de afastamento; que recebeu copias de e-mails
trocados entre os funcionarios, os quais se referiam ao depoente como ‘robocop gay’” (trabalhador,
Caso 4).

Os relatos de ofensas e entrega de objetos obscenos na realizagdo de “amigo secreto”

nas dependéncias da empresa, foram confirmados pelas testemunhas:

“(...) que em novembro de 2006 n6s do setor apelidamos o reclamante de ‘morde-fronha’; que o apelido
foi dado ao reclamante no intuito de chaméa-lo de gay; que n&o sabe porque surgiu este apelido; que
por conta deste apelido a depoente forneceu a fronha e a Sra. [...] as mordidas de vampiro; que 0
reclamante ficou constrangido quando recebeu este presente; que quando recebeu o nabo embrulhado o
reclamante também ficou constrangido, que ndo falava nada e ndo entrava na brincadeira; que todos 0s
presentes foram pensados no intuito de referir o reclamante como gay; que o reclamante ndo era gay
assumido e as brincadeiras foram uma foram de ofendé-lo; que a depoente participou das brincadeira
para interagir com a equipe mas ndo pensou nas consequéncias, que na época achava graca nas
brincadeiras mas hoje percebe que ndo era engracgado (...)” (testemunha, Caso 4).

Observa-se que a pratica, além de visar a exposicdo vexatdéria do trabalhador,
denegrindo sua reputacdo e discriminando-o por sua opc¢do sexual, esta relacionada com o
contexto da organizacdo do trabalho. Os ataques foram praticados por subordinados em
relacdo ao superior hierarquico, fato ndo comum, classificado na literatura como assédio
moral vertical ascendente (HIRIGOYEN, 2010).

Na perspectiva do Judicidrio, na instancia inicial, o pedido de reparacdo foi
improcedente, pois os fatos teriam sido praticados por colegas de trabalho, sem qualquer
ciéncia ou participacdo do empregador. Rejeitou, portanto, a existéncia do assédio moral na
modalidade horizontal. Em segunda instancia, ap0s recurso interposto pelo trabalho, restou

reconhecido que o mesmo fora vitima de violéncia laboral, sendo vejamos:

“Como se verifica, 0 MM. juizo de primeiro grau reconheceu que houve brincadeiras ofensivas contra o
reclamante e a rejeicao do pleito foi motivada por tais eventos terem sido perpetrados por colegas de
trabalho aos quais o autor ndo estava subordinado, e em razdo de néo ter sido demonstrado que a ré
tenha tomado conhecimento dos fatos. Data vénia da citada linha de raciocinio, ao meu sentir, tanto o
assédio horizontal - aquele praticado por colegas de mesma hierarquia, como o assédio vertical
ascendente - em que o subordinado persegue seu superior com o intuito de desmoraliza-lo ou retirar-
Ihe a autoridade perante a empresa, ddo azo a responsabilidade civil, pois ocorrem no ambiente de
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trabalho e, muitas vezes, estdo diretamente relacionadas a ele. Nesse caso, cabe ao empregador adotar
as medidas preventivas e fiscalizatérias necessarias a manutencdo da seguranca e bem-estar nas
relacBes interpessoais, sobretudo por ser a pessoa o elemento mais indispensavel e essencial de uma
organizacdo. Se até atribuiram um apelido para o reclamante, como entéo reconhecer que a ré ndo
tivesse tomado conhecimento dos fatos ou do tratamento dado ao autor por outros colegas de
trabalho?

Além disso, registre-se, a Sra. [...] é supervisora, e, portanto, ocupa lugar de relevo na organizacao,
dispondo de responsabilidades e deveres funcionais, dentre os quais prevenir condutas ofensivas ou
invasivas aos empregados do setor. Por conta disso, entendo que ficou demonstrada a pratica de
brincadeiras agressivas e do tratamento preconceituoso em relacdo ao reclamante. Outrossim, e
considerando as particularidades que envolvem a questdo, fico convencida de que a ré tomou
conhecimento da situacao, deixando de impedir o prosseguimento da pratica assediosa, omisséo que Ihe
impde a responsabilidade civil pelos danos causados a intimidade do reclamante. (...)

Na esteira de tudo o que até aqui foi exposto, o autor faz jus a uma indenizacao por danos morais,
ressaltando que estdo caracterizados o ato ilicito - pratica de ‘brincadeiras’ vexatorias, humilhantes e
até agressivas, dado o risco na ingestao de medicamento sem a recomendacao médica; culpa - omissao
da empregadora em punir os responsaveis pelo tratamento desrespeitoso; e o dano - a violagéo a
integridade fisica e psiquica da vitima, no caso, o reclamanse” (julgador, Caso 4).

Os casos analisados encontram respaldo na literatura, que reconhece as condutas
praticadas pelos agressores como hostis, aptas a caracterizacdo como violéncia laboral
(HIRIGOYEN, 2006).

Em nossa analise dos resultados, ndo se observou diferencas circunstancias no tocante
ao género. A literatura, no entanto, aponta que ha preponderancia de violéncia laboral com
relacdo as mulheres. Estudos apontam que, em média 70% dos casos de assédio se dirigem a
mulheres, contra 30% aos homens. “As mulheres ndo somente sdo mais frequentemente
vitimas, como também sdo assediadas de forma diferente dos homens: as conotacdes
machistas ou sexistas estdo muitas vezes presentes. O assédio sexual ndo € mais do que uma
evolucdo do assédio moral. Nos dois casos, trata-se de humilhar o outro e considera-lo um
objeto a disposi¢ao” (HIRIGOYEN, 2006, p. 99).

Outra questdo mostrou-se relevante nos resultados, qual seja as atividades econdmicas
em que o assédio se faz mais presente. No contexto das categorias profissionais mais
assediadas, os das instituicdes financeiras figuram em primeiro lugar dentre 0s casos
analisados, com sete resultados encontrados. De cada dez denlncias de assédio moral no
Brasil, trés sdo contra bancos, segundo pesquisa do MPT divulgada pelo portal Brasil
Econémico (BASILIO, 2014).

Segundo levantamento do Ministério Publico do Trabalho (MPT) a pedido do iG,
das 3 mil dendncias realizadas em 2013, 30% foram de bancos. De 2012 para 2013,
0 nimero de acusagdes aumentou 7,4%.

O ritmo de expansdo do assédio moral no Brasil € maior do que o apontado pelo
MPT, de acordo com levantamento interno feito pela Confederacdo Nacional dos
Bancarios (Contraf). Segundo a entidade, em 2011, 29% dos trabalhadores do setor
pediram o fim do assédio moral. Em 2012, o nimero aumentou para 31%. Em 2013,
para 58% — de um total de 37 mil entrevistados. Ou seja, 0 indice dobrou de 2011
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para 2013. No caso do assédio sexual, o desconforto € menor. Apenas 3,78% dos
bancérios ouvidos pela pesquisa (1,4 mil trabalhadores) reivindicam o combate ao
assédio sexual.

O assédio moral ocorre, em grande parte, por conta das metas agressivas determinadas
pelas instituicbes bancérias, conforme constatado na andlise dos casos deste estudo,
corroborada pela literatura e também pelo que se encontra nas discussdes sindicais e na
imprensa.

“A cobranca é cada vez mais ambiciosa. Se o trabalhador atingiu os objetivos em um
més, no proximo é cobrado para supera-los. Ndo ha limites", avalia o secretéario da

CONTRAF, que defende a participacdo de funcionarios na elaboragdo das metas.
(BASILIO, 2014).

Ao lado das excessivas cobrancas por metas e resultados, o setor bancario passa por
constante “evolugdo” em sua organizacdo empresarial. Terceirizagdo de servigos e
implantacdo de novas tecnologias tém acarretado uma consideravel diminui¢do dos postos de
trabalho. Segundo o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
(Dieese), o setor bancario extinguiu 10 mil postos de trabalho em 2013, contudo o lucro
liquido destas empresas cresceu R$ 1 bilhdo no mesmo periodo, de acordo o Banco Central
(BASILIO, 2014).

A situacdo alarmante do assédio moral no setor € reconhecida inclusive pelo patronato.
Exemplo disso foi a inclusdo de uma clausula especifica na Convencao Coletiva de Trabalho,
realizada apds acdes da Federacdo dos trabalhadores, que visou a colocar a disposi¢do do
trabalhador um canal de comunicagdo para denunciar o assédio moral. Ao receber a denuncia,
0 banco deve proceder com novo treinamento para o gestor assediador ou realoca-lo, para
evitar que o problema volte a ocorrer.

A Cléausula 56* da Convencdo Coletiva de Trabalho da Federacdo Brasileira dos
Bancos (FEBRABAN) para o biénio 2015/2016 instituiu o protocolo para prevencdo de
conflitos no ambiente de trabalho. Trata-se de clausula de adesdo voluntéria, cujos objetivos
sdo voltados para a promocao de praticas de acdes e comportamentos visando a prevencdo de

conflitos. Entre as condicdes estabelecidas para prevencéo estéo:

a) Declaracgdo explicita de condenacao a qualquer ato de assédio;

b) Disponibilizagdo, pelos bancos aderentes, de canal especifico para
encaminhamento de dendncias, reclamagdes, sugestdes e pedidos de esclarecimento,
pelos seus empregados;

c) Avaliacdo semestral do programa, através de reunides entre a representacéo
sindical dos bancéarios e a representagdo dos bancos, com apresentacdo, pela
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FENABAN, de dados estatisticos setoriais, devendo ser criados indicadores que
avaliem o desempenho do programa;

d) Consideracdo das habilidades comportamentais, de lideranca e de relacionamento
interpessoal como critérios de promocao para cargos de gestdo de pessoas; e

e) Ampla divulgacdo deste instrumento para todos os empregados.

A entidade sindical passa a ter papel fundamental na prevencdo, a medida em que
deve disponibilizar canal de comunicagdo aos trabalhadores para encaminhamento das

denuncias.

O sindicato profissional signatario deste Acordo Coletivo de Trabalho Aditivo
disponibilizara canal especifico, aos bancarios, para o encaminhamento de
dendncias, reclamacdes, sugestdes e pedidos de esclarecimento.

Paragrafo Quarto - O encaminhamento e a solu¢do das questdes suscitadas
observardo 0s seguintes procedimentos:

a) Apresentagdo de denudncias, reclamagbes e pedidos de esclarecimento,
devidamente fundamentados, por parte do empregado, ao banco ou ao sindicato;

a.1) Na hipétese da questdo ser formulada junto & entidade sindical, esta se
incumbira de apresenté-la ao banco, por escrito, no prazo de dez dias Uteis;

b) A apuragdo dos fatos deverd ser concluida em até 60 dias corridos a partir da
apresentagdo da questdo ao banco. Neste periodo ndo podera haver qualquer
divulgacéo do fato denunciado, nem pelo sindicato, nem pelo banco;

¢) Os nomes dos empregados, denunciante e denunciado, serdo preservados pelo
banco e pelo sindicato;

d) A denuncia formulada pelo empregado diretamente ao banco sera respondida
diretamente ao empregado,

apos a devida apuragéo;

d.1) A dendncia formulada pelo empregado por intermédio da entidade sindical sera
apurada pelo banco, que prestara os esclarecimentos ao sindicato;

e) O banco apurara a dentncia formulada anonimamente, pelo empregado, ainda que
ndo possa respondé-la; e

f) O sindicato ndo encaminhara ao banco dentncia recebida anonimamente.

f.1) A denlncia encaminhada pelo sindicato poderd preservar o nome do
denunciante.

Paragrafo Quinto - Compete ao sindicato profissional signatario decidir sobre o
encaminhamento, ou ndo, da dendncia a ele formulada, nos termos do presente
Acordo.

Segundo dados da Febraban, foram recebidas 42 dendncias em 2011, quando o canal
foi lancado. Em 2012, 119 e, em 2013, esse nimero aumentou para 171, alta de 43,70% em
relagdo a 2012 (BASILIO, 2014).

Outra categoria que também sofre com as préaticas de assédio moral sdo 0s operadores
de teleatendimento. No presente estudo, correspondem a trés casos. A literatura confirma as
mazelas da atividade e a preponderancia de violéncia psicologica no ambiente de trabalho.

Além das peculiaridades envolvendo as formas de assédio, as caracteristicas das
vitimas e as categorias profissionais que mais sofrem com a violéncia laboral, os resultados

também apontaram reflexdo sobre a compreensdo do Judiciario quanto a problemaética do
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assédio no mundo do trabalho, especialmente no tocante aos valores arbitrados a titulo de
indenizag&o por perdas e danos.

4.4  Quanto vale a dignidade do trabalho? O valor arbitrado das indenizac6es

Os casos analisados apresentaram pedidos de indenizagdo por danos morais
decorrentes da pratica de assédio moral. A resposta do Judiciério, para essas pretensoes,
portanto, ocorre através da fixacdo de um valor pecuniario que deve ser pago ao trabalhador
que vivenciou a violéncia moral no trabalho.

Ocorre que os valores arbitrados para casos com caracteristicas similares sdo
absolutamente discrepantes entre si. Além disso, prepondera a fixacdo de valores infimos,
irrisorios em relacdo a gravidade dos fatos encontrados. Por tais razdes, a analise do valor
arbitrado em cotejo com a protecdo da dignidade do trabalho merece ser explorada.

N&o ha na legislacdo nacional uma tarifacdo da reparagdo por danos morais. 1sso
procede, pois a inexisténcia de tal tarifacdo decorre da prépria natureza da lesdo, uma vez que
os direitos personalissimos ndo admitem prévia valorizacdo. Ademais, a analise dos danos
deve ocorrer individualmente para cada situagdo concreta. Com a auséncia de parametros
legais, incumbe ao julgador arbitrar o valor que entende devido. Na verdade, a ideia é
compensar financeiramente a vitima pelo dano sofrido, uma vez que a completa reparacao
muitas vezes torna-se impossivel, quando nos deparamos com danos fisicos permanentes, por
exemplo.

Na literatura, ha critérios objetivos para que o julgador possa arbitrar um valor justo e
razoavel a titulo de compensacdo financeira. O valor deve representar, além de um conforto
material a vitima, uma punicdo ao causador do dano, de forma a desestimula-lo a incorrer
novamente na conduta lesiva. Utiliza-se, por analogia, o bindmio necessidade da vitima e
capacidade econdmica do agressor, extraido da previséo do art. 1.694, § 1° do Cédigo Civil®
(BRASIL, 2002), adotado para a fixacdo de alimentos provisionais. A problematica do
arbitramento surge, exatamente, no que se refere a capacidade econémica do agressor e ao
carater punitivo da fixacdo, para desestimula-lo a incorrer novamente no ilicito.

Os resultados apontaram grandes discrepancias de arbitramento. Em verdade,

conforme a seguir demonstrado, as indenizages s&o arbitradas em valores infimos,

82 Art, 1.694. Podem os parentes, os conjuges ou companheiros pedir uns aos outros os alimentos de que necessitem para
viver de modo compativel com a sua condigao social, inclusive para atender as necessidades de sua educagéo.
§ 1° Os alimentos devem ser fixados na proporcéo das necessidades do reclamante e dos recursos da pessoa obrigada.
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considerando-se o porte econdmico do agressor e, principalmente, a necessidade de utilizagédo
deste arbitramento como viés preventivo para as ocorréncias de violéncia laboral.

A andlise de nossos resultados aponta para indenizagdes arbitradas entre R$ 2.000,00 e
R$ 300.000,00, especificados a seguir.

O valor de R$ 10.000,00 foi 0 mais adotado, em 7 casos, seguido por R$ 5.000,00,
observado em 4 casos. Em terceiro lugar, identificado em 3 casos, temos o valor de
R$ 30.000,00. Localizado em 2 casos cada, temos processos cujas indenizagbes foram
arbitradas em R$ 9.000,00, R$ 20.000,00 e R$ 50.000,00. Por fim, ha resultados Unicos de R$
2.000,00, R$ 3.000,00, R$ 8.000,00, R$ 60.000,00, R$ 100.000,00, R$ 150.000,00 e R$
300.000,00, além de outro arbitrado em 50 salarios minimos.

Vejamos as condutas identificadas como violéncia psicolégica nos processos com

resultados similares:

Quadro 2 — Indenizacdes de R$ 10.000,00

PROCESSO CONDUTA DANO A SAUDE

Caso n° 4 Colegas aplicaram laxante em suco do trabalhador, Quadro grave de diarreia.

perseguindo-o por sua opgdo sexual.

Caso n° 6 Ofensas verbais por cobranca de metas e resultados. | N&o ha relatos de danos a satde.

Caso n° 12 Ofensas verbais por cobranca de metas e resultados. | Quadro de estresse.

Caso n° 16 Assédio sexual. Quadro de depressio.

Caso n° 21 Ofensas verbais por cobranca de metas e resultados. | Quadro de depressdo e estresse.
Desenvolveu sindrome do
manguito rotador.

Caso n° 24 Ofensas e criticas em trabalho terceirizado. Né&o hé relatos de danos & saude.

Caso n° 25 Ofensas e criticas. Né&o ha relatos de danos & saude.

Observa-se que ndo ha adequada proporcao entre o valor arbitrado, as condutas e 0s
danos constatados. Puniu-se com o mesmo valor condutas ofensivas que ndo ocasionaram
danos a saude diretamente (Casos 6, 24 e 25) e persegui¢do sistematica que envolveu, além de
discriminacdo por opcao sexual, condutas perversas que atentaram contra a dignidade e a
propria vida do trabalhador, como no Caso 4. O mesmo cenario se observa nas indenizagdes
fixadas em R$ 5.000,00.

Quadro 3 — IndenizacGes de R$ 5.000,00

PROCESSO CONDUTA DANO A SAUDE

Caso n° 10 Proibi¢do do uso do sanitério. Sofreu acidente tipico.

Caso n° 13 Proibicdo do uso do sanitério. Quadro de depressdo e tenossinovite do punho.

Caso n° 19 Ofensas e persegui¢des ap6s retorno | N&o consta expressamente qual foi a causa do
ao trabalho decorrente de afastamento previdenciario. O assédio iniciou
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afastamento por incapacidade. apo6s o retorno ao trabalho.

Caso n° 28 Ofensas verbais ap0s ajuizar acéo N&o ha relatos de danos a salde.
trabalhista e continuar trabalhando
na empresa.

Novamente, ndo € possivel estabelecer um critério objetivo para compreender a
disparidade de eventos cuja indenizacdo fora fixada na misera importancia de R$ 5.000,00, o
que equivale, atualmente, a 5,6 salarios-minimos federais.

Fixar em R$ 5.000,00 uma indenizacdo pela limitacdo ao uso do banheiro é corroborar
com a afronta a dignidade do trabalhador, além de ser um claro estimulo a essa prética.
Certamente, os lucros obtidos com a pratica, através da maxima expropria¢do da producéo e
eliminacdo completa dos tempos ndo dedicados ao trabalho, alcancam cifras superiores ao
valor arbitrado na condenacéo.

Vejamos também as condutas e os danos identificados nos casos de menor e maior

valor arbitrado, respectivamente:

Quadro 4 - Indenizacéo de R$ 2.000,00 e R$ 3.000,00

PROCESSO CONDUTA DANO A SAUDE
Caso n° 18 Ofensas por apresentacdo de atestado médico. Ruptura de ligamento dos joelhos.
Caso n° 11 Ofensas por apresentacdo de atestado médico. Queixas de dores nos ombros.

Fixar em R$ 2.000,00 uma indenizagdo decorrente de ofensa pela apresentacdo de
atestado médico novamente configura uma clara ofensa a dignidade do trabalhador. Essas
condutas deveriam sofrer efetiva repressdo pelo Poder Judiciario. O trabalhador exerce um
direito e, ainda assim, € vilipendiado, ofendido por estar adoecido, quando, em muitos casos,
o0 adoecimento decorre do préprio trabalho.

Compactuar com essa pratica é estimular que o trabalhador continue laborando
adoecido, o que culmina com o agravamento de sua lesdo e um maior gasto com tratamento
médico futuro pelo Estado, sem mencionar a necessidade de pagamento de beneficio
previdenciario. Essa situacdo poderia ser evitada se o tratamento fosse realizado
precocemente, 0 que evitaria uma incapacidade com maior gravidade no futuro.

Por derradeiro, vejamos os maiores valores arbitrados.

Quadro 5 - Indenizagéo de R$ 150.000,00 e R$ 300.000,00

PROCESSO CONDUTA DANO A SAUDE

Caso n° 26 Ofensas e divulgacdes de boatos vexatorios apds | N&o ha relatos de danos a satde.
a demisséo.
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Caso n° 8 Reconhecimento de assédio organizacional; Sindrome de burnout.
cobrancas abusivas de metas e resultados.

Os dois casos elencados apontam indenizagdes com altas cifras por suas peculiares
razdes. O Caso 26 decorre do fato de o trabalhador assediado figurar no alto escaldo da
estrutura empresarial. Trata-se de um presidente de conselho que, apds sua dispensa teve
boatos vexatorios divulgados. Sequer ha relatos de danos a saude explicitos decorrentes do
assédio moral.

O Caso 8 é o0 melhor exemplo a ser seguido pelo Poder Judicidrio. Nao apenas pelo
valor arbitrado, mas pelo claro reconhecimento de que o assédio moral era organizacional.
Tratava-se de uma instituicdo financeira que praticou inimeras condutas assediantes em
relacdo a trabalhadora, uma gerente bancéria que desenvolveu grave quadro de adoecimento.

A partir dos resultados analisados, é possivel classificar o valor arbitrado nas

indenizacgdes pelas condutas perversas caracterizadas, como apresentado no quadro (6).

Quadro 6 - Condutas caracterizadas como assédio moral

CONDUTA VALOR ARBITRADO
Cobrangas de metas e resultados R$ 300 mil
Ofensas e divulgacao e boatos vexatorios ap6s dispensa R$ 150 mil
Cobrangas de metas e resultados R$ 100 mil
Cobrangas de metas e resultados R$ 60 mil
Cobrangas de metas e resultados / Ofensas e perseguicdes R$ 50 mil
Perseguicdes de colegas apds retorno decorrente de afastamento por R$ 30 mil
incapacidade

Cobrangas de metas e resultados / Tratamento hostil e humilhante R$ 20 mil
Colegas aplicaram laxante / Ofensas verbais R$ 10 mil

Cobrangas de metas e resultados com jornada de trabalho exaustiva
Assédio sexual / Ofensas verbais em trabalho terceirizado

Assédio sexual / Perseguicdes R$ 9 mil
Ofensas verbais R$ 8 mil
Limitacdo do uso do sanitario / Ofensas verbais R$ 5 mil

Perseguicdo ap0s retorno decorrente de afastamento por incapacidade
Ofensas verbais ap0s ajuizar a¢do e continuar trabalhando para o empregador

Ofensas por apresentacédo de atestado médico R$ 3 mil

Ofensas por apresentacéo de atestado médico R$ 2 mil

No que se refere aos danos a satde do trabalhador, a sindrome de burnout, o estresse e
a depressdo, a LER/DORT e o0s acidentes tipicos também podem ser classificados a luz dos

resultados das indenizacGes arbitradas:
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Quadro 7 - Danos a satde causados por assedio moral

DANOS A SAUDE VALOR ARBITRADO
Sindrome de burnout R$ 300 mil
Depresséo R$ 60 mil a R$ 50 mil
LER/DORT R$ 30 mil

Acidente tipico R$ 20 mil

Cotejando os resultados da analise, observa-se que os valores arbitrados a titulo de
compensacao financeira pelos danos suportados pelos trabalhadores vitimas de violéncia
laboral sdo irrisorios e insignificantes, ndo representando o carater pedagdgico e punitivo
necessario a prevencdo de novas condutas, tampouco um conforto ao trabalhador-vitima. O
Caso 1 bem representa esta afirmativa. Ao arbitrar o valor da indenizacao pelo assédio moral,

assim decidiu o Desembargador Relator:

“O Juizo de primeiro grau deferiu o pedido, e fixou o valor indenizatério em R$ 4.000,00 (quatro mil
reais). (...)

O valor fixado, ademais, deve servir ndo sé a reparar a lesdo sofrida pelo individuo, como também a
desestimular a pratica de atos semelhantes, pelo agressor, no futuro. E, para tanto, deve-se, ainda,
considerar-se a capacidade econdmica do ofensor aliada & vulnerabilidade do ofendido, bem como o
tempo de servigo prestado pelo autor (mais de 19 anos). Desta forma, entendo ser compativel com a
lesdo o pagamento de indenizag@o pelo dano decorrente do assédio moral no valor de R$ 8.000,00
(oito mil reais), razdo pela qual nego provimento ao recurso da ré, e dou parcial provimento ao
recurso do autor”.

Desse modo, ao analisar o recurso manejado pela empresa, 0 TST o indeferiu com 0s

seguintes argumentos:

“No caso, a Corte Regional, ao manter a condenacéo ao pagamento de indenizagéo por dano moral em
decorréncia de assédio moral por parte de superior hierarquico do reclamante, adotou os seguintes
fundamentos: “restou comprovado que o autor era submetido a situac¢des lamentavelmente vexatorias
promovidas pelo Diretor comercial [...}. Comprovado que o superior hierarquico do autor dirigia-se a
ele e a seus colegas de trabalho de forma grosseira, inclusive, chamando-o de ‘burro’, ‘asno’ na
presenca dos demais empregados, resta evidente a lesdo a honra do ex-empregado a ensejar reparacgéo
pretendida”. Nesse contexto, e considerando os limites expressos em que apresentadas as razoes
recursais, somente seria possivel concluir que ndo houve assédio moral contra o reclamante, ou mesmo
que ausentes 0s requisitos legais para reparacdo do dano, mediante um novo exame do conjunto fatico-
probatorio dos autos, o que é vedado no ambito do recurso de revista, a teor da Simula n® 126 do TST.

Portanto, ilesos os arts. 186 e 187 do Cddigo Civil. Nego provimento”.

O valor arbitrado fora de R$ 8.000,00. O salario minimo federal na data da
condenacdo era de R$ 724,00 e a condenagdo, portanto, representa mais de dez salarios

minimos. O salario do trabalhador na empresa reclamada na data da demissdo era de R$
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2.531,39, conforme consta no Acorddo. A condenacdo, portanto, representa 3,16 salarios do
reclamante. O capital social da empresa reclamada, extraido de seu proprio sitio eletrénico
como divulgacdo publica de seus resultados, aponta capital social declarado de R$ 554,9
milhdes de reais®.

Os numeros falam por si s6. Resta evidenciado que o caréter punitivo ndo se
concretizou na maioria dos casos. O valor da condenagdo é claramente irrisério em
comparacdo ao capital social da empresa. Preocupando-se com o enriquecimento ilicito do
trabalhador, a condenacdo ndo representa qualquer caradter pedagOgico ou punitivo ao
empregador. Dificilmente, o resultado de algum dos processos foi pauta de alguma reunido
pela geréncia da empresa, visando alternativas de prevencdo para que novas condutas de
assédio ndo ocorram em seu ambiente de trabalho.

Para o trabalhador, muitas vezes o objetivo é alcancado com o simples
reconhecimento judicial do assédio moral. Um singelo pedido de desculpas e uma carta de
referéncia podem representa muito mais que valores arbitrados.

Para o empregador, a fixacdo de valores irrisorios € um estimulo. Ciente de que a
limitacdo ao uso do banheiro acarretarda no maximo uma indenizacdo de R$ 5 mil; ou uma de
R$ 2 mil a R$ 3 mil para ofensas decorrentes da apresentacdo de atestados médicos,
certamente o empregador estara motivado a intensificar a agressdo, a medida em que a
producdo daquele trabalhador que deixa de ir ao banheiro, ou deixa de se ausentar para ir ao
médico, ultrapassara os valores gastos com eventuais indenizacdes.

Por tais razdes, o valor arbitrado pelo Poder Judiciario torna-se uma importante
ferramenta de prevengdo, porém atualmente inexplorada. E tempo do Poder Judiciario

reavaliar a questao.

45 A superacdo da vitimizacdo: por que o assedio € organizacional e nao

interpessoal?

Vivemos a era da exceléncia. Atualmente, a busca constante pela competitividade
reflete a retorica da exceléncia empresarial. Esta verdadeira ideologia passou a impregnar as
ideias de perfeicdo e superioridade, ultrapassando a referéncia a materiais e métodos para

atingir a propria figura do trabalhador. Busca-se, portanto, através da violéncia e da coercéo, a

88 Endereco eletronico acessado em 12/10/2015, omitido por identificar o empregador, fato vetado pelo Comite de Etica e
Pesquisa.
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perfeicdo humana do trabalho (FRANCO et al, 2010). As excessivas cobrangas por resultados
e métodos, impulsionada pela organizagdo empresarial, despreza os limites fisicos e mentais
do trabalhador, transformando o ambiente laboral em um verdadeiro campo de batalha. Surge,
nesse contexto, um cenario aberto para as praticas de violéncia.

Inimeros casos analisados apontam para um ambiente laboral nocivo, onde a violéncia
ndo decorre de conflitos interpessoais, mas estd institucionalizada pela organizacdo

empresarial.

"(...) que o reclamante quando retornou do beneficio previdenciario continuou na mesma funcéo, pois
todo o funcionario quando volta do beneficio previdenciario passa pelo médico do trabalho e 0 médico
disse que o reclamante estava apto para esta funcdo; que o reclamante ndo apresentou documento
informando que ndo estaria apto para a funcdo; que pode ter apresentado para o médico da empresa,
mas a avaliacdo do médico da empresa é que ele estaria apto para a fun¢do de vulcanizador; que sabe
que o reclamante sofreu procedimento cirlrgico na coluna; que o reclamante alegou que néo tinha
condicBes de trabalhar na mesma funcéo, mas o parecer médico era contrario; que o reclamante teve
queda na producdo; que o reclamante levou uma adverténcia e uma suspensao; que teve cobranga de
produc¢do, como todos 0s outros empregados; que o superior imediato do reclamante, ultimamente era
[...]1; que, se fosse no turno dele, era o supervisor [...], quem aplicava adverténcias e suspensoes,
mediante autorizacdo da geréncia; que esclarece que a cobranca é feita por qualquer supervisor; que o
reclamante, antes do afastamento, atingia a producdo; que o supervisor pode indicar a dispensa, s6
podendo despedir com autorizagdo do gerente; que baixo rendimento pode ocasionar despedida; que
de acordo com as normas disciplinares, se 0 empregado se recusar a cumprir as tarefas que lhe foram
determinadas, pode ser dispensado por justa causa; que em tese, poderia ocorrer no caso do
reclamante, pois ja havia sido aplicada adverténcia e suspensdo ” (preposto do empregador, Caso 2).

No Caso 8, verificou-se que a vitima sofria abusivas cobrancgas para atingir metas.
Além de extravagantes, 0s métodos adotados eram intimidatorios. Vejamos uma passagem do

discurso do Julgador:

“No caso vertente, verifica-se que a reclamante foi vitima de assédio moral no trabalho, conforme
confissdo ficta da reclamada, bem como de acordo com as provas orais e documentais produzidas. 1sso
porque ficou caracterizada a abusividade da conduta da reclamada, em exigir metas extravagantes e
utilizar meios intimidativos, com ameagas veladas de despedimento, para que seus funcionarios,
especialmente do setor de vendas, ‘empurrassem’ao maximo nos clientes os produtos do Banco. Fica,
ai, também, explicitada a natureza psicoldgica da conduta da reclamada que, sem sombra de ddvidas,
foi capaz de gerar os episddios depressivos ou ao menos contribuido para uma eventual propenséo da
trabalhadora a esse mal. Ora, assaltos, cobrancas por produtividade (venda de produtos néo
essenciais), ameacga de desemprego, entre outras, sabidamente é capaz de fazer adoecer, tal como
ocorreu com a reclamante ” (julgador, Caso 8).

A ameaca de demissdo aparece com frequéncia nos casos. Mesmo que implicitas,
apresentam sobrecarga emocional ao trabalhador, impedindo-o de realizar projetos a longo
prazo, pois este é posto em constante incerteza quanto ao futuro de seu contrato de trabalho.

A violéncia psicolégica direcionada para a cobranca de metas e resultado €, portanto,

institucionalizada, pois n&o é dirigida unica e exclusivamente a um unico trabalhador.
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“(...) que havia metas dentro do banco; que a meta é coletiva, sendo dividida entre os gerentes e as
carteiras; que tal divisdo ¢ feita pelo gerente titular; que a cobranca das metas era mensal, sendo que
no comeco do més o empregado recebia a meta e ia acompanhando, se ndo conseguisse atingir a meta
por razdo interna, repassava a informacao para o gerente titular a fim de tentar atingir a meta no final
do més; que se ndo atingisse a meta prosseguia atendendo normal; que a avaliacdo do empregado leva
em consideracdo o atingimento das metas ” (preposto da empregadora, Caso 21).

“(...) que tinham metas para cumprir; que as metas eram designadas individualmente, mas no montante
geral a cobranca era em cima da meta da agéncia no todo; que ndo conseguia cumprir as metas; que a
minoria consegue cumprir as metas; que a cobranca era de forma bem rispida, diariamente; que a
cobranca era feita pelo gerente titular e pelo assessor do gerente regional e, muitas vezes, o proprio
gerente regional; que as metas eram passadas pelo sistema, mas antes era feito individualmente; que a
cobranca era feita sempre em reunides; que as reuniGes eram quase diarias, com a participacdo de
todos da agéncia; que era colocado quem tinha cumprido as metas ou ndo; que o gerente cobrava
todos ‘fortemente™ (testemunha da trabalhadora, Caso 21).

Observa-se nos discursos que as metas ndo eram direcionadas apenas para a producao,
mas também estabelecidas como critérios de promocdo e, até mesmo, de manutencdo no
emprego, uma vez que influenciavam na avaliacdo do empregado. A fala da testemunha
destoa claramente do depoimento do representante da empresa. Enquanto este limita-se a
afirmar que o desempenho nos resultados influencia na manutencdo do emprego, a
testemunha demonstra a préatica da violéncia organizacional. Em reunifes quase diérias, havia
exposicdo de quem atingia a meta ou nao, fato que conduz a um clima de competicdo entre 0s
funcionarios, quebrando qualquer laco de solidariedade. Ademais, as cobrancas eram
“fortemente” realizadas pelo gerente, 0 que denota a extrapolacdo do poder diretivo.

H& politica de gestdo empresarial punitiva, com adverténcias e suspensdes, para
trabalhadores que ndo atingem as metas impostas para a producéo.

“(...) que o reclamante era um bom funcionario, geralmente atingia as metas; que apés o retomo do
beneficio previdenciario o reclamante passou a produzir 70% em comparagdo com alguém que
trabalhava ao lado dele; que normalmente os funcionarios atingem a meta; que o reclamante deixou de
atingir as metas, porque alegava que ndo tinha condi¢des fisicas; que disse ao reclamante para
procurar tratamento médico se isso fosse o caso; que o depoente aplicou puni¢do, segundo as normas
internas; que comentou com o reclamante que as punigdes seriam progressivas, que poderiam chegar a
despedida por justa causa, dependendo da avaliacdo da empresa e ndo do depoente; (...) que o
procedimento adotado de aplicacao de puni¢des é o normal em caso de baixa de producao, até para ser
um procedimento padréo em relacéo a todos” (testemunha do empregador, Caso 2).

Constata-se, portanto, que o assédio moral presente no mundo do trabalho é

organizacional e ndo interpessoal.

A dominancia do assédio organizacional tornou-se agora nitida. Uma interpretacao
menos individualizadora do assédio também pode contribuir para evitar uma
centralizacdo na vitimizacéo, visto que esta tem ocasionado, simultaneamente, dois
prejuizos: a) obstaculizar a percepcao das reais origens da escalada do assédio e, por
conseguinte, o enfrentamento coletivo do problema; b) dificultar a superacdo dos
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danos psiquicos daqueles que sdo levados a se concentrar no papel de vitima
(FRANCO et al, 2010, p. 11).

O mesmo autor cita quatro caracteristicas da retorica empresarial da exceléncia. Séo
elas: (1) a competitividade maximizada; (2) a supervalorizacdo da flexibilidade, ou seja, do
trabalhador polivalente; (3) mudancas e inovagdes continuadas; e (4) a rapidez/velocidade da
producdo (idem).

A maximizacdo da competitividade torna o ambiente de trabalho nocivo. Transfere
para os trabalhadores uma responsabilidade que antes se restringia a classe patronal e instala
uma competitividade desnecesséria. Além de cultuar o individualismo, estimula a competicdo
entre os funcionarios, que, para manter uma remuneracdo digna e até o mesmo o proprio
emprego, desprezam os préprios limites fisicos, o que, claramente abre caminho para os danos
a saude.

A supervalorizagdo da flexibilidade retira do trabalhador o sentido do trabalho, uma
vez que o mesmo € obrigado constantemente a realizar tarefas distintas das quais fora
contratado, tornando-se polivalente e, ao mesmo tempo, conhecedor geral de tarefas,
desprezando as vezes anos de experiéncia profissional e de especializacdo para se adequar as
exigéncias do empregador e manter seu posto de trabalho.

As necessidades de constantes mudancgas e inovagdes tornam o trabalhador algo
descartavel, substituivel, seguindo a linha de pensamento de Gemignani (2012). Desse modo,
0 assalariado é coisificado, tornado descartdvel como qualquer ferramenta desgastada
(FRANCO, 2010). Por fim,

0 paradigma da rapidez também mantém consonancia face a idealizacdo da
velocidade na cultura contemporanea. Corresponde assim, uma vez mais, ao ideal de
onipoténcia e perfeicdo que coloca marca infamante em todos os desgastados e cria
intolerancia aos que ndo sdo velozes por oscilagBes da salde ou porque estdo sendo
atingidos pelo envelhecimento. Assim, a maximizacéo da intensificacéo do trabalho
obriga o trabalhador a romper seu equilibrio psico-organico (idem, p.11).

Nesse contexto, observa-se que o assédio organizacional ganha forga como forma de
gestdo empresarial pelo medo. Sob a roupagem de métodos avancados de gestdo
administrativa e, fundamentados no poder diretivo conferido pela legislacdo, essa forma
institucionalizada de violéncia tem causado inumeros danos na saude dos trabalhadores.

Assim, o combate a esse mal € medida necessaria.
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CAPITULO 5 - ASSEDIO MORAL ACIDENTARIO: QUANDO A VIOLENCIA
REFLETE NA SAUDE DO TRABALHADOR

A proposta geral deste estudo, conforme mencionado, &€ compreender o significado de
assédio moral para trabalhadores e para o Poder Judiciario Trabalhista e sua relacdo com a
salde do Trabalhador. As condutas caracterizadoras do assédio, na perspectiva da vitima e do
Poder Judiciario, foram elencadas no capitulo anterior. Quanto aos objetivos especificos do
estudo, constatou-se relacdo entre a ocorréncia de assédio moral e danos a salde do
trabalhador. Ademais, observou-se a ocorréncia de assedio moral e suas consequéncias no
retorno ao trabalho apds afastamento do trabalhador por licenca médica. Neste capitulo,

concentra-se no conceito de assédio moral acidentario.

5.1 O assédio moral e as sequelas da humilhagdo na satde do trabalhador

O assédio moral, como visto, € um mal no mundo do trabalho contemporaneo. Através
de praticas reiteradas e sistematicas de cobrancas excessivas, com tratamentos ofensivos e
vexatorios, humilha-se o trabalhador, coisifica-o, colocando-o em situacdo de inferioridade e
de descarte. “Humilhacdo ¢ o sentimento de ser ofendido, menosprezado, rebaixado,
inferiorizado, submetido, vexado e ultrajado pelo outro. E sentir-se um ninguém, sem valor,
inatil; magoado, revoltado, perturbado, mortificado, indignado, com raiva” (BARRETO,
2013, p. 188).

Ocorre que o assédio moral ndo pode mais ser visto apenas como um ilicito civil
praticado nas relagdes de emprego. Sua pratica apresenta graves danos a sociedade, em
especial a salde dos trabalhadores. A cobranca excessiva por metas e resultados, uma das
principais formas de assédio moral no trabalho, apresenta consequéncias gravissimas a saude
mental dos trabalhadores. Relatos de desencadeamento de quadros depressivos e de

tratamento neuroldgicos estdo presentes nas falas dos trabalhadores.

“que assistiu uma conversa do autor com o coordenador, [...]; que [...] disse que se o autor ndo
cumprisse a meta de trabalho, receberia uma adverténcia ou uma justa causa; que o depoente
perguntou se o autor estava sendo pressionado e o reclamante concordou; que o depoente foi conversar
com o representante sindical; que ndo sabe o que aconteceu depois disso; que [...] era supervisor, mas
ndo sabe nada a respeito; que o depoente acha que foi cobranca excessiva, tendo em vista as
deficiéncias sofridas tanto pelo autor quanto pelo depoente; que o depoente esmagou a mao na
reclamada; que o depoente sofreu muita pressdo e até hoje se trata com neurologista” (trabalhador,
Caso 2).
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A ascensdo na empresa vem atrelada ao aumento de responsabilidades e também de
cobrancas. Quanto maior for o cargo, maior a pressdo psicologica pelos resultados, o que

culmina com sentimentos de frustracéo, desencadeando quadros depressivos.

“(...) que fora contratada no ano de 2000, na data 17/10/2000 pelo reclamado no municipio de Belém,
onde permaneceu até o primeiro semestre de 2008, oportunidade na qual fora transferida para o
municipio de Manaus, onde fora demitida, tendo exercido varias funcdes, desde a fungdo primitiva de
agente comercial e, por Ultimo, gerente de contas; que desde a contratacdo, suporta pressdo do
reclamado no sentido de busca incessante de venda de produto, portanto, de lucro, sendo a presséo
aumentada na proporcdo em que galgava funcdes maiores junto a reclamada, chegando inclusive a
padecer de depressdo, sendo encaminhada ao INSS, onde ficou afastada mediante a percepcédo do
auxilio-doenca acidentario ” (trabalhadora, Caso 8).

A busca desenfreada pela producdo também é fator contributivo para a ocorréncia de
acidentes tipicos. O excesso de tarefas e acimulos de funcéo sdo praticas atualmente exigidas
do trabalhador, que deve ser polivalente, “multiuso”. Cria-se um cenario propicio para a

ocorréncia de sequelas na saude.

“(...) que trabalha até os dias atuais, como coordenadora; que tem como atribui¢des tomar conta de
grupo de pessoas, averiguar produtividade, qualidade, producéo, processo de producdo, faz regulagem
de maquina operacional, que tira duvidas de funcionérios; que ndo é funcio de coordenador
transportar méaquina de um local para o outro; que o senhor [...] obrigou a reclamante a fazer a
movimentacdo do maquinério; que isso era comum; que ndo ha equipamento especifico, mas ha 02
palheteiras, que servem para o transporte de qualquer coisa; que solicitado para apresentar sua mao, é
evidente a perda de parte considerada de 03 dedos; que havia uma falha no piso; que, por conta disso,
houve a queda da maquina; que os senhores [...] e [...] faziam as cobrancas de forma agressiva,
na frente dos outros funcionarios” (trabalhadora, Caso 3).

Tratamentos grosseiros e humilhantes também desencadeiam impactos na saude
mental dos trabalhadores. Atos de isolamento do grupo, negativa de Ihe dirigir a palavra e
cobrancas rispidas veladas estdo entre as condutas que repercutem na salde, causando
sentimento de isolamento e sofrimento ao trabalhador. A sensacdo de exclusdo no ambiente
de trabalho impacta na saide mental do trabalhador. Sentir-se excluido, rejeitado e esquecido
também causa sofrimento e angustia. Tais quais as excessivas cobrancgas por resultados, a
negacdo de tarefas ao trabalhador e, até mesmo, de convites para eventos sociais deixam
marcas profundas em seu intimo.

“(...) inquirida sobre se teve problema de saide no periodo laboral afirmou a depoente que sim

mencionado depresséo e stress, acrescentando que possui sintomas no que denominou de sindrome de

panico; a depoente afirma que se sentia assediada moralmente pelo gerente da agéncia esclarecendo
que ele ndo lhe dirigia a palavra, que ndo ouvia as sugestdes ou ponderacdes da depoente, nédo
convidava a depoente para eventos com os colegas de trabalho, era rispido com a depoente muito

embora ‘disfarcasse quando havia outras pessoas ’; salvo quanto ao mencionado gerente o ambiente de
trabalho era agradavel” (trabalhadora, Caso 17).
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A forma de tratamento dirigido pelo empregador acarreta ao trabalhador a vivéncia de
tempos de paz e terror. O antes e 0 apds o adoecimento estdo presentes nos relatos de
trabalhadores assediados. O sentimento de humilhacdo e magoa pela maneira como se é

tratado no ambiente laboral fica claro.

“(...) que a vida funcional da depoente era boa, até o periodo final do contrato; que o Ultimo ano foi
insuportavel, quando passou a ser perseguida pelo gerente da agéncia, sr. [...]; que o gerente tratava a
depoente de maneira deseducada, diferentemente do que fazia com os outros membros da equipe; que
0 gerente gritava com a depoente, chamava sua atencao em voz alta e inclusive utilizando-se de termos
chulos; que uma das expressdes que mais magoava a depoente era manda-la ‘tirar a bunda da
cadeira™ (trabalhadora, Caso 6).

Os sentimentos de compaixdo e solidariedade, com o tempo, sdo extraidos das
relagdes. Instala-se no ambiente de trabalho um verdadeiro “campo de batalha”, onde a guerra
é vencida por batalhas diarias de produtividade. O colega de trabalho passa a ser visto ndo
mais como um companheiro de jornada, com as mesmas angustias e sofrimentos, mas sim
como um adversario a ser abatido. Criam-se cendrios para intrigas e até agressoes fisicas entre

os funcionarios.

“(...) que as funcionarias [...] e [...] orientadas pela Sra. [...] colocaram no suco e depois no cha do
depoente, no mesmo dia, antes do almogo, gotas de gutalax, de modo que no horario de almoco quando
se dirigiu ao refeitdrio passou mal, teve que correr para o banheiro pois estava com diarréia, célicas e
vomitos e teve dificuldades de deixar o banheiro; que n&o teve condi¢des de voltar ao trabalho neste
dia comunicando o fato a Sra. [...] dizendo que ia para casa; que no mesmo dia ficou em observacéo
por 07h no hospital Santa Cruz onde recebeu soro, supondo 0 médico que se tratasse de intoxicacdo
alimentar, o médico deu atestado de dois dias, o qual foi apresentado a empresa” (trabalhador, Caso
4).

“(...) que a reclamante foi alvo de perseguicdo por parte da gerente [...] e das vendedoras [...],[...] e
[...]; que acredita que isso decorria do destaque da reclamante nas vendas; que a depoente presenciou
algumas vendedoras, inclusive com pessoas de outro setor, para prejudicar a reclamante; que se
recorda dos seguintes atos concretos de perseguicdo: que a [...] do estoque passou a geladeira que
estava reservada para uma venda da reclamante para uma outra vendedora, [...]; que o carimbo da
reclamante era utilizado indevidamente para o cancelamento de carnés, tanto pela gerente, quanto
pelas outras vendedoras, 0 que trazia ponto negativo para as comissdes da reclamante; que a gerente
colocava o carimbo da reclamante a disposicdo das outras vendedoras; que o [...], instrutor de vendas,
vindo de S&o Paulo, em reunido ofendeu a reclamante chamando-a de burra, indtil e questionando o
porqué dela ser lider; que em determinada reunido para estimulo de vendas, a vendedora [...] quase
chegou a vias de fato com a reclamante; que referida pessoa falou que ia ‘dar na cara’ da reclamante;
que o ambiente era de fortes pressdes em busca do atingimento das metas; que acredita que a Sra. [...]
apenas praticou esses atos em virtude da ‘guerra’ pelo atingimento das metas, mas néo levou para o
pessoal tornando-se inimiga da reclamante; que estava presente na loja no dia em que a Reclamante
‘surtou’; que antes disso nunca tinha percebido qualquer alteracdo na salde da reclamante; que a
colega [...], presenciando o fato, também ‘surtou’; que o irmao da reclamante foi a loja para auxilia-la
e a gerente [...] o expulsou” (testemunha do trabalhador, Caso 22).

A divulgacdo dos resultados da equipe tem o nitido propdsito de estimular a

competitividade. Ao permitir que os demais membros tenham ciéncia da producdo do outro,
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se instala um ambiente nocivo, onde impera a inveja e a competitividade. Ademais, a
remuneracao do trabalhador, que deveria ser algo intimo, privado, escancara-se para todos 0s

membros do ambiente de trabalho.

“(...) que a depoente possui metas individuais para cumprir, as quais nem sempre consegue cumprir;
que a cobranca das metas é diaria feita pelo gerente titular, tanto particularmente quanto através de
reuniodes, que os funciondrios ficam sabendo se o outro estd ou ndo cumprindo a meta” (testemunha do
trabalhador, Caso 21).

Barreto (2013) descreve o cenario de tristeza que acomete o adoentado. O ndcleo é o
medo e a vergonha, que submetem e escravizam. O medo tira a coragem necessaria para
resistir. Ele sente vergonha por ser ultrajado e vexado, o que o impede de falar com os amigos
e com a esposa; vergonha por nao ter reagido e calar antes as mentiras; vergonha por sentir-se
inatil, como afirma seu chefe. Sem posse da coragem, a tristeza acomete 0 mais intimo do seu
ser, levando-o a formar uma ideia negativa acerca de si proprio.

As emogdes no e do corpo sdo sequelas da humilhagdo. As dores da humilhagdo séo
gritos de tristeza infinita que se parecem a ‘“‘um mal-estar” que ndo acaba. Mesmo
quando constituem passado, sdo guardados na meméria do corpo. Um tal

padecimento ecoa simultaneamente do e no corpo, fazendo-o caixa de ressondncia
de emogdes tristes (idem, p. 191).

Constata-se, portanto, que o assédio moral no trabalho ndo se limita a meros ataques
reiterados e sistematicos a personalidade moral do trabalhador. Trata-se de um fenébmeno com
gravidade impar, a medida em que apresenta repercussdes na satde do trabalhador.

Além de o assédio moral acarretar sequelas na satde do trabalhador, ou seja, ser causa
direta de adoecimento no trabalho, a pratica da violéncia moral também tem se apresentado
frequente em relacdo a trabalhadores ja adoecidos. Assim, além de causa de adoecimento, 0
assédio moral tem intensificado o adoecimento ao surgir a partir da incapacidade laborativa
do trabalhador. Vejamos as seguintes situacgoes.

5.2 A perversidade escancarada: o assedio moral praticado contra trabalhadores
adoecidos e a problematica da apresentagdo de atestados médicos e do retorno ao

trabalho.

O assédio moral praticado contra trabalhadores adoecidos manifesta-se, basicamente,

em trés diferentes momentos: ao apresentar atestado medico, ao receber alta da Previdéncia
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Social, mas parecer contrario do seu médico particular ou do médico da empresa, e, por

altimo, na ocasido do retorno ao trabalho.

A apresentacao de atestado médico é evitada pelo trabalhador. Trata-se de momento de

constrangimento e insegurancga, pois juridicamente impGe ao empregador o dever de

pagamento do salario sem a contraprestacdo laborativa.

“(...) que era humilhada pela Sra. [...], que dizia que a depoente estava com "manha, frescura,
fazendo corpo mole e que estava induzindo as pessoas na empresa com o0 seu procedimento”,
0 que ocorria em razdo do problema de salde que a depoente apresentava; que recebia esses
comentarios diariamente e principalmente quando a lider [..] comunicava que a depoente
estava passando mal; que a sentia muitas dores em razdo de problema de hérnia de disco; que
comunicou a reclamada do problema de saude ” (trabalhadora, Caso 11).

A apresentacdo do atestado é questionada e recusada pelo empregador, que duvida da

veracidade do adoecimento.

“(...) que [...] tinha conhecimento do problema de salde da depoente, mesmo assim continuava com
as ofensas, 0 que ocorria na presenca de outras colegas e da lider; que em razdo dos problemas
precisou faltar muitas vezes, apresentando atestados; que chegou apresentar atestados para [...], que
n&o os recebeu” (trabalhadora, Caso 11).

“(...) que os atestados da reclamante eram entregues a depoente, que 0s passava para a supervisora
[...], que dizia ‘de novo, mais um atestado’; que em alguns periodos a reclamada exigia que o
atestado fosse entregue direto na enfermaria, mas esse procedimento mudava muito” (testemunha,
Caso 11).

A recusa no recebimento de atestados e a divulgacdo da politica patronal de ndo os

admitir torna-se publica no ambiente de trabalho, para que todos os trabalhadores da

organizacdo tenham ciéncia de que a auséncia ao trabalho, ainda que justificada por motivo de

saude, ndo é tolerada.

“(...) que trabalhou com a reclamante por cerca de dois anos, no mesmo turno; que a supervisora
[...] dizia a depoente que a reclamante tinha muita manha, que n&o tinha problema nenhum de satde
e assim agia para sair da empresa” (testemunha da trabalhadora, Caso 11).

A negativa em reconhecer o atestado cria sensacédo de inferioridade, sofrimento e

tristeza ao trabalhador. ExpGe seu adoecimento aos demais colegas, que também passam a

julgar sua incapacidade.

“(...) que sempre que a reclamante reclamava de dores a supervisora [..] fazia esse tipo de
comentario, mesmo sabendo que a reclamante tinha problema de salde; que mesmo assim a
reclamante continuava trabalhando, mas percebeu que a reclamante ficava triste com os comentarios;
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que a reclamante desabafava com a depoente, se queixando dos comentarios; que certa vez a
reclamante teve uma crise de dores, que a depoente ajudou a socorrer a reclamante; que os atestados
da reclamante eram entregues a depoente, que 0s passava para a supervisora [...], que dizia ‘de
novo, mais um atestado’; que em alguns periodos a reclamada exigia que o atestado fosse
entregue direto na enfermaria, mas esse procedimento mudava muito”  (testemunha da
trabalhadora, Caso 11).

Extrai-se dos discursos o sofrimento da trabalhadora em apresentar atestado médico ao
empregador. Na tentativa de comprovar sua incapacidade, era hostilizada, fato que lhe
causava sofrimento. Observa-se também a questdo do presenteismo. Mesmo incapacitada,
continuava trabalhando, pois a apresentacdo de atestados agravavam sua situacdo perante 0s
superiores. Denota-se, assim, o receio de demonstrar incapacidade e perder 0 emprego.

Outro momento de sofrimento acontece ap6s o afastamento por incapacidade e a
necessidade de solicitacdo de beneficio previdenciario. A alta previdenciaria muitas vezes
ocorre de maneira precoce, sem a devida reabilitacdo profissional. O retorno ao trabalho
assim, é vivenciado com dificuldades, incertezas e questionamentos quanto a real situacdo de

sua capacidade laborativa.

"Que o reclamante voltou no final de 2009 aproximadamente; que o retorno se deu porque o INSS
indeferiu o beneficio; que foi examinado pelo médico do trabalho da empresa; que o médico disse que
ele ndo tinha condicdes de trabalhar e que deveria marcar outra pericia; que o beneficio foi negado
novamente e o depoente voltou a trabalhar; que o médico da empresa disse para o depoente fazer o que
ele podia, pois era muito cedo para voltar a trabalhar ” (trabalhador, Caso 2).

Ndo ha didlogo entre 0 médico da empresa, o gestor e o trabalhador. A fala do
trabalhador é descartada. Seus sentimentos sdo desprezados. A afirmativa de dor e
incapacidade, quando ndo acompanhada pelo reconhecimento da pericia previdenciaria é
identificada como “manha”, mentira.

“(...) que retornou na mesma funcdo; que mal caminhava, pois tinha operado a coluna, mas disseram

para ele que tinha que trabalhar, porque sendo seriam tomadas as medidas cabiveis; que levou uma

carta do médico que fez sua cirurgia, recomendando a troca de fungéo; que o médico da empresa disse
que ndo era caso de troca de funcédo; que trabalhou por um ano e pouco, teve alguns atestados, sem

producdo satisfatéria; que foi aconselhado por [...], gerente da producdo, a pedir as contas, para

evitar despedida por justa causa; que ndo estava produzindo porque ndo conseguia” (trabalhador, Caso
2).

A dificuldade de retornar ao trabalho é compartilhada por outros colegas de trabalho.
E uma prética organizacional ndo acolher os trabalhadores adoecidos, pois eles prejudicam a

producdo.

"(...) que o reclamante quando retornou do beneficio previdenciario continuou na mesma funcéo, pois
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todo o funcionéario quando volta do beneficio previdenciario passa pelo médico do trabalho e 0 médico
disse que o reclamante estava apto para esta fungcdo; que o reclamante ndo apresentou documento
informando que ndo estaria apto para a funcdo; que pode ter apresentado para o médico da empresa,
mas a avaliacdo do médico da empresa é que ele estaria apto para a funcdo de vulcanizador; que sabe
que o reclamante sofreu procedimento cirdrgico na coluna; que o reclamante alegou que néo tinha
condicbes de trabalhar na mesma funcdo, mas o parecer médico era contrario” (preposto do
empregador, Caso 2).

"(...) que acontece de quando a pessoa retorna de um beneficio ser chamada por um supervisor, em
uma sala, para pedir demisséo; que ficou uma semana sem fazer nada, depois mandaram trabalhar na
manutencao, contra as ordens do INSS, até que o braco dele inchasse; que geralmente quem retorna do
INSS néo consegue fazer a mesma funcéo anterior ” (testemunha da reclamante, Caso 2).

Tamanho é o constrangimento que ha relatos de empregadores que orientam 0s
trabalhadores a se “programarem” para adoecer. Tal qual existe a “programag¢do” para ir ao

banheiro, é preciso antever o adoecimento para nao prejudicar a producao.

“(...) houve varias oportunidades que a diretora disse para a autora que deveria se programar para
ficar doente; houve uma oportunidade em que a reclamante faltou um dia e a diretora disse que nédo
era pra ela ficar inventando doeng¢a ” (Trabalhadora, Caso 5).

A cobranca pelas metas e resultados € uniforme. Caracteristicas pessoais do
trabalhador sdo desprezadas. Histérico de bom funcionério é descartado. O que importa é o
momento atual. Estar incapacitado, com baixa produtividade é sindbnimo de descarte.

"(...) que o reclamante era um bom funcionario, geralmente atingia as metas; que ap6s o retorno do
beneficio previdenciario o reclamante passou a produzir 70% em comparagdo com alguém que
trabalhava ao lado dele; que normalmente os funcionérios atingem a meta; que o reclamante deixou de
atingir as metas, porque alegava que ndo tinha condicfes fisicas; que disse ao reclamante para
procurar tratamento médico se isso fosse o caso; que o depoente aplicou punic¢éo, segundo as normas
internas; que comentou com o reclamante que as punicGes seriam progressiva, que poderiam chegar a
despedida por justa causa, dependendo da avaliacdo da empresa e ndo do depoente; que a cobranca
nao era pessoal, que o depoente gostava do trabalho do reclamante, ajudou o reclamante em caso de
doenga da familia, aceitava algum tipo de auséncia ou concedia férias quando era preciso; que 0
procedimento adotado de aplicagéo de punicdes é o normal em caso de baixa de producdo, até para ser
um procedimento padréo em relacdo a todos; que o depoente disse ao reclamante que procurasse
algum médico fora ou dentro da empresa que justificasse a queda na producdo; que o depoente nédo
recebeu orientacdo do médico da empresa de que o reclamante ndo deveria exercer aquela fun¢édo; que
segundo o médico da empresa, o reclamante estava apto” (testemunha da reclamada, Caso 2).

“(...) que o reclamante teve queda na producdo; que o reclamante levou uma adverténcia e uma
suspensao; que teve cobrancga de produgdo, como todos os outros empregados; o supervisor [...] era
quem aplicava adverténcias e suspensfes, mediante autorizacdo da geréncia; que esclarece que a
cobranga é feita por qualquer supervisor, que o reclamante, antes do afastamento, atingia a produ¢do”
(preposto do empregador, Caso 2).

" (...) que quando o reclamante voltou do beneficio teve problemas para alcancar a producéo, por
causa da cirurgia; que o reclamante tinha muitas cobrancgas, mais do que o normal; que quem cobrava
era 0 coordenador; que 0 depoente presenciou uma conversa; que o coordenador estava cobrando
producdo do reclamante; que [..] disse que o reclamante tinha que alcangar as metas sendo iria para a
rua; que o coordenador também estava sendo cobrado; que o reclamante dizia que sentia dor ao
trabalhar; que era impossivel atingir a producdo da maneira como eles queriam; que passava pelo
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reclamante, via que ele tinha problema de coluna, que as maquinas estavam sempre abertas, era ébvio
que ele ndo atingia a producdo; que acrescenta que o reclamante estava sempre Ia, ndo se negava a
trabalhar" (testemunha da reclamante, Caso 2).

O retorno ao trabalho, momento de readaptacdo ap6s adoecimento, tem se tornado
motivo para o inicio de praticas assediadoras. Se o assédio moral é capaz de gerar
incapacidade, ou seja, desencadear doencas do trabalho e até acidentes tipicos, conforme ja
demonstrado, o retorno, independentemente da natureza do adoecimento, € vivenciado como
adoecedor. Baixa produtividade e garantias provisorias de emprego sdo fatores
desencadeadores de préaticas de violéncia moral.

“(...) que o acidente ocorreu as seis e pouco da manha; que a reclamante ficou afastada por um bom
tempo do trabalho; que a reclamante quando retornou ao servi¢o, ficou uma semana sem que a
empresa disponibilizasse trabalho, somente depois deste periodo é que voltou as atividade normais de
coordenadora, inclusive, no primeiro dia de retorno, chorou o dia inteiro; que ndo sabe informar se a
reclamante se apresentou ao RH ou & geréncia da empresa; que ao que sabe a reclamante entrou na
fabrica, deu uma volta, chorou, ficou na entrada chorando; que os colegas conversaram com ela, mas
que o gerente ndo conversou com a mesma” (testemunha da trabalhadora, Caso 3).

“(...) chegando inclusive a padecer de depressdo, sendo encaminhada ao INSS, onde ficou afastada
mediante a percepc¢éo do auxilio-doenca acidentério; que, apds a alta médica, passou a ser transferida
reiteradamente ja no municipio de Manaus, sendo taxada de ‘descontrolada, louca, maluca, depressiva,
chorona’, pela chefia, o que chegou ao conhecimento da interroganda por colegas” (trabalhador, Caso
8).

Descontrole, depressdo, tristeza e choro sdo demonstracdes de sentimentos que
carregam forte carga de decepcdo. O ambiente de trabalho, que antes era visto com um

segundo lar, por ser agradavel, enriquecedor, tornar-se cendrio para dor e constrangimento.

“(...) que a vida funcional da depoente era boa, até o periodo final do contrato; que o Gltimo ano foi
insuportavel, quando passou a ser perseguida pelo gerente da agéncia ” (trabalhadora, caso 6).

“(...) que a autora, apds regressar da licenca maternidade, trabalhou alguns dias na referida fungéo,
sendo que depois foi retirada da mesma; que a autora passou a trabalhar na bandeja (pesagem de
produtos); que depois de um tempo a autora apareceu com o uniforme azul, sendo que desde entdo
passou a trabalhar na higieniza¢cdo dos ambientes ou organizacédo de ambientes; que a autora passou a
limpar o chdo com o rodo; que o pessoal da producdo usa uniforme branco; que ouviu comentarios
(ndo sabe quantas vezes) na fabrica no sentido de que supervisor [...] teria destratado a autora quando
Ihe retirou das fungdes anteriormente citadas (balanga e faxina), inclusive chamando-a de fofoqueira;
que a que o cargo de controle de producdo é considerado de maior status que o de auxiliar de
producéo; que alguns funcionarios faziam comentarios maldosos (ndo sabe quantas vezes), como por
exemplo ‘a [...] trocou o computador pelo rodo’, na presenca da autora, n&o sabendo declinar o
nome dos autores de tais comentarios; que a autora nao tinha problemas de relacionamento com outros
funcionarios; que ndo viu qualquer chefia encaminhado a autora ao Servigo médico por ter se tornado
chorosa e deprimida em razdo da situagdo que estava vivendo; que o supervisor [...] foi demitido,
sendo que a autora permaneceu na faxina; que antes de trabalhar no controle de qualidade a
autora trabalhava na producgdo ” (testemunha da trabalhadora, Caso 9).

"(...) que afastou-se por cerca de 2 anos e meio para tratamento de doenga ocupacional e quando
retornou a empregadora estava prestando servigos para a tomadora [...]; que quando conheceu a
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reclamante em 2008, ela ja estava sofrendo da sindrome do tinel do carpo e de tendinite; que a
reclamante estava na empresa desde 2006; que a depoente também sofrendo de doenca ocupacional,
retornou para a empresa com a determinacdo do INSS para ser recolocada na funcdo; que o mesmo
ocorreu com a reclamante; que havia outras fungdes na empresa na qual a reclamante e depoente
poderiam trabalhar; que elas poderiam trabalhar no RH, na instrutoria, no ambulatério, na
infraestrutura, mas contudo ndo foram recolocadas em outras fungdes conforme determinado pelo
INSS, mas ficaram ‘ogadas’ sem trabalho especifico; que chegaram a ficar no chamado
‘preguicodromo’ durante meses; que muitas vezes ndo tinham nem onde sentar e tinham que ficar nas
escadas e pela copa; que falavam com a chefe do RH mas de nada adiantava; que houve uma ocasiédo
que ela e a depoente estavam no ambulatério, trabalhando com alguns documentos, quando esta [...]
chegou dizendo que elas iriam ficar sem trabalhar e foram encaminhadas para o preguicodromo
porgue a depoente tinha colocado a empresa na justica e a reclamante tinha colocado a [...]; que a
determinacdo da [...] foi uma retaliacdo em relacdo a elas; perguntas do autor; que a depoente
participou de programa de reabilitacdo do INSS ” (testemunha da trabalhadora, caso 19).

Estar incapacitado, inapto para o trabalho, é uma situacdo fatica cujo efeito ndo se
limita a relacdo de emprego. O sofrimento vivenciado pelo trabalhador transcende o ambiente
de trabalho, pois repercute em seu ambito familiar e social. O trabalhador com incapacidade
se insere em um contexto social geral com impactos em vérias searas, seja em relagdo ao
empregador, seja em relacdo ao sistema de seguridade social ou as relacdes pessoais e sociais.

Em relacdo ao retorno ao trabalho ap6s licenca-médica, a literatura aponta inimeras
barreiras pessoais e organizacionais, bem como facilitadores que demonstram os reflexos do
assédio moral na satde do trabalhador. Saldanha e colaboradores (2013) destacam como
barreiras a litigio-judicial, a dor, maior percep¢do de gravidade da lesdo, maior percepcao da
incapacidade, sofrimento psiquico, menor tempo de empresa, tentativa de retorno
interrompida por dor, representacdo dos trabalhadores favoraveis ao retorno, desemprego/nédo
remuneracao, baixa escolaridade e piores condi¢des socioecondmicas.

Com relacdo aos facilitadores organizacionais, 0s mesmo autores destacam a obtencao
de ajuda do supervisor ou colegas de trabalho, maior suporte social, confianca na organizacéao,
baixa demanda de trabalho, modificagdes nos postos de trabalho e modificacdes na
organizacao do trabalho. Ja& as barreiras de ordem organizacional para retorno ao trabalho
estdo relacionadas a permanéncia das condi¢cfes patoldgicas que geraram o adoecimento, alta
demanda psicoldgica de trabalho, baixo controle de trabalho, retorno & mesma funcdo e
dificuldade de relacionamento com supervisores e colegas de trabalho

Por fim, os sistemas, servicos e politicas publicas também sdo frequentemente
descritos na literatura como facilitadores e barreiras de retorno ao trabalho.

Estudos sobre reabilitacdo profissional para trabalhadores acometidos por LER/DORT
apontam algumas propostas que poderiam contribuir para uma execucdo mais eficaz da

reabilitagc@o profissional como politica publica, entre elas:
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1. A implantacdo dos conceitos tedricos da Classificagdo de Incapacidade e
Funcionalidade (CIF) na avaliacdo de incapacidade dos médicos-peritos do INSS,
representando uma mudanca no paradigma da incapacidade: a superacdo da
concepcao de déficit pessoal para uma abordagem social da incapacidade.

2. A capacitacdo em Ergonomia de médicos-peritos do INSS contribuiria
potencialmente para a desconstru¢do da ideologia do trabalho “ominiprofissional”.
Este conceito, muito utilizado em manuais periciais de seguradoras privadas e
publicas, analisa a capacidade do trabalho humano de forma abstrata, desvinculada
da dindmica das cargas laborais em situacBes concretas do trabalho real. Este
conceito é cotidianamente operacionalizado pela Previdéncia Social no Brasil,
justificando altas precoces, sem que os trabalhadores acidentados e adoecidos do
trabalho estejam devidamente reabilitados, levando-os a vulnerabilidade e a
excluséo social (TAKAHASHI, 2010, p. 110).

Experiéncia relatada no Programa de Reabilitagdo Profissional para trabalhadores com
incapacidades por LER/DORT no Cerest/Piracicaba/SP aponta as dificuldades de retorno do
trabalhador ao seu posto na empresa de vinculo. Alguns casos relatados demonstram a
necessidade de intervencao da entidade sindical e de compromisso firmado em mesa-redonda
no Ministério do Trabalho com protocolo de retorno ao trabalho para os funcionarios
reabilitados (TAKAHASHI, 2010).

Conclui-se, portanto, que a apresentacdo de atestados médicos ndo é bem-vista pelo
empregador, pois deve custear a remuneracao do trabalhador sem a contrapartida da prestacao
de servicos. Trata-se de um direito do trabalhador que se reverte em seu desfavor, pois se
torna fator condutor para a ocorréncia de assédio moral.

O retorno ao trabalho apods afastamento pelo INSS, por sua vez, também é causa de
assédio moral no trabalho, seja pela queda da produtividade, seja pela aquisicao de direitos,
como a garantia de emprego. O trabalhador torna-se alvo, devendo ser descartado da
organizacdo. Atitudes grosseiras, humilhantes e vexatorias, como ofensas, adverténcias e até
mesmo isolamento, com auséncia de atribuicdo de tarefas, sdo adotadas como estratégias para
que o préprio trabalhador se dé por vencido e postule seu pedido de demisséo.

Demonstra-se assim, que 0 assédio moral é causa e consequéncia de adoecimento no
trabalho. N&o apenas uma forma de simples ilicito civil, mas ilicito com agravantes, pois as
consequéncias danosas nao se limitam a moral, mas a integridade fisica e psiquica do

trabalhador.

5.2.1 O nexo causal e as pericias judiciais para reconhecer o assédio moral
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O reconhecimento do nexo de causalidade é uma das maiores problematicas a ser
enfrentada no estudo da saude do trabalhador. Os trabalhadores vinculados ao regime da CLT
ndo possuem estabilidade no emprego. Na ocorréncia de acidente de trabalho, nasce o direito
a estabilidade acidentaria, garantia provisoria de emprego, pelo prazo minimo de doze meses,
apos a cessacdo do beneficio auxilio-doenca acidentario. Ademais, deve o0 empregador
recolher os depdsitos de FGTS no periodo de afastamento.

O critério legal, portanto, para aquisicdo da estabilidade, é o afastamento por
incapacidade e 0 gozo do beneficio auxilio-doenca acidentario. Assim, desde a constatacéo
pelo médico do trabalhador, seja ele particular ou do SUS, passando pelas pericias para
concessdo de beneficio por incapacidade, até as pericias judiciais, designadas em acGes
trabalhistas, € ardua a caminhada do trabalhador para obter o reconhecimento de que sua lesdo

tem noticia acidentaria.

Nos encaminhamentos e acompanhamentos dos afastados por doencas ocupacionais,
as dificuldades e deficiéncias relatadas geraram constrangimentos, possibilitando
situacBes de assédio moral, nos casos verificados. A sensacdo de humilhagdo é
referida pelos entrevistados em relagdo aos servicos do INSS e da empresa, durante
0s processos de encaminhamentos dos beneficios, pericias, afastamentos e nos
retornos as atividades de trabalho (LIMA et al, 2014, p. 109).

A principal ferramenta para caracterizacdo do nexo individual é a apresentacdo da
Comunicacdo de Acidente de Trabalho (CAT) pelo segurado no momento da pericia médica
previdenciaria (BRASIL, 1991). Considerando que 0s empregadores, cientemente,
subnotificam os acidentes, justamente para impedir a aquisicdo de direitos ao trabalhador,
instituiu-se 0 NTEP®. O reconhecimento da espécie acidentéria do beneficio, fixando o nexo
causal entre a incapacidade e o trabalho, é determinado pela aplicacdo do nexo técnico
epidemioldgico, que pode ser de trés formas:

Nexo técnico profissional ou do trabalho: fundamentado nas associagdes
entre patologias e exposi¢cdes ocupacionais de acordo com a profissiografia do
segurado, descrito nas listas A e B do anexo 1l do Decreto n° 3.048/99 (BRASIL,
1999).

Nexo técnico por doenca equiparada a acidente de trabalho ou nexo
técnico individual: decorrente de acidentes de trabalho tipicos ou de trajeto, bem
como de condicBes especiais em que o trabalho é realizado e com ele relacionado
diretamente, nos termos do § 2° do art. 20 da Lei n° 8.213/91 (BRASIL, 1991).

8 Lei n° 8.213/91. Art. 21-A. A pericia médica do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) consideraré caracterizada a
natureza acidentaria da incapacidade quando constatar ocorréncia de nexo técnico epidemiolégico entre o trabalho e o agravo,
decorrente da relagdo entre a atividade da empresa ou do empregado doméstico e a entidade mdrbida motivadora da
incapacidade elencada na Classificacdo Internacional de Doengas (CID), em conformidade com o que dispuser o
regulamento. 8 1° A pericia médica do INSS deixara de aplicar o disposto neste artigo quando demonstrada a inexisténcia do
nexo de que trata o caput deste artigo.
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Nexo técnico epidemioldgico previdenciario (NTEP): aplicavel quando
houver significancia estatistica da associacéo entre a entidade morbida motivadora
da incapacidade e a atividade econdmica da empresa na qual o segurado é
vinculado. Essas relagdes constam na lista C do anexo Il do Decreto n° 3.048/99
(BRASIL, 1999).

Com a criagcdo do NTEP, no biénio 2006/2007, constatou-se um significativo aumento
na concessdo de beneficios acidentarios. Acerca dos transtornos mentais, o acrescimo foi na
ordem de 1157 %. Estudos mais recentes demonstraram uma diminui¢cdo na concessao dos
beneficios acidentarios entre 2008 e 2011 (SILVA JUNIOR et al, 2014). Em estudo sobre os
motivos de descaracterizacdo pelo NTEP, Silva Junior e colaboradores constataram que 59%
dos casos eram descaracterizados. Apenas no tocante aos relatos de transtornos mentais, 55%
dos casos foram descaracterizados.

A principal justificativa descrita pelos peritos foram os relatos do proprio trabalhador
de que a lesdo ndo decorre do trabalho, seguido da auséncia de apresentacdo da CAT e da
inexisténcia de relacdo da doenga com o trabalho. Segundo 0s mesmos autores, para melhorar
a caracterizacdo do nexo através do NTEP, torna-se necessario, entre outros fatores, analise
voltada para a descricdo da historia ocupacional, o estimulo a avaliacdo do posto de trabalho e
a padronizacdo da analise do nexo por meio de diretrizes médico-periciais em doencas
ocupacionais.

As dificuldades para constatacdo do nexo, conforme relatado, ndo se limitam a saga do
trabalhador para obtencdo do beneficio acidentario na esfera administrativa perante a
Previdéncia Social. Na esfera judicial, o reconhecimento do nexo causal também passa pela
analise de um perito judicial.

O Caso 21 demonstra a dificuldade de reconhecimento do nexo causal. O perito
judicial ndo reconheceu o liame entre a patologia adquirida e o trabalho realizado pelo
trabalhador em atividade bancéria. Afastando as conclusbes periciais, 0 juizo da primeira
instancia, adotando as demais provas dos autos, estabeleceu o nexo causal e condenou a
instituicdo bancéaria na reparacdo de danos. Todavia, ao reanalisar a questdo, os Tribunais
Superiores reformaram a sentenca, mantendo as conclusdes periciais. Vejamos alguns trechos

dos discursos:

“(...) que possui problemas no ombro direito ‘e agora passou para o esquerdo’, sendo que tal problema
comegou em 2005, mas somente se afastou em julho de 2006, por 7 meses; que durante toda a jornada
ficava digitando, mesmo quando estava atendendo pessoalmente ou pelo telefone e, depois que
fechava continuava no telefone e digitando; que teve alta em marco de 2009 do INSS; que fez
fisioterapia até julho de 2009; que apenas no ultimo ano de trabalho, quando estava na agéncia, a
cadeira tinha apoio para o braco, sendo que no posto de servico, ndo tinha, bem como néo havia apoio
para o mouse ” (trabalhadora, Caso 21).
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Abaixo, a fala do preposto do empregador:

“(...) que o mobiliario é de acordo com os padrdes ergondmicos; que havia apoio para 6 mouse, para
0s pés e para os bracos na cadeira, sendo que a cadeira de geréncia sempre tem apoio; que a
reclamante utilizava o computador e o telefone; que quando o cliente chegava, a autora acessava 0
sistema, a conta do cliente e, esporadicamente, utilizava o telefone para solucionar algum problema;
que, aproximadamente, digitava entre 25 a 30% do tempo "porque o foco é o cliente" (preposto do
empregador, Caso 21).

Ha discrepancia nos depoimentos entre autor e réu, uma vez que a trabalhadora
carrega em seu discurso a relacdo da atividade com os danos nos ombros, fato negado pelo
empregador. Na busca da verdade, as partes apresentaram testemunhas, cujos relatos séo
apresentados a seguir:

“(...) que a autora reclamava de dores no ombro direito; que o mobilidrio era normal, ndo havendo
apoio para os bragos na cadeira e nem apoio para o mouse; que o teclado ficava na mesa; que a
reclamante utilizava computador e telefone, sem headphone, atendendo o telefone ou o cliente ao
mesmo tempo e digitando; que digitava em torno de 70% do tempo; que digitava o nimero da conta, a
atualizagdo cadastral e agendava o que o cliente estava pedindo; que quando a autora retornou do
afastamento ela foi para a agéncia [...], laborando com o depoente por dois meses, tendo
desempenhado a funcdo de gerente de relacionamento, sendo que continuou sentindo dores; que na
agéncia da [...] a cadeira tinha apoio para bracgos; que em alguns postos de atendimento havia
cadeiras com apoio para bragos” (testemunha da trabalhadora, Caso 21).

A primeira testemunha da reclamada atesta:

“(...) que ndo se recorda se a autora reclamou de alguma dor fisica; que na agéncia algumas cadeiras
tinham apoio para bracos e outras ndo; que o mouse ndo tinha apoio e nem o teclado, sendo que este
ficava sobre a mesa; que atendia o telefone e digitava ao mesmo tempo, ndo havendo headphone; que
digita tanto atendendo pessoalmente quanto por telefone; que em média digitava acima de 50% do
tempo de sua jornada laboral” (testemunha da reclamada, Caso 21).

A segunda testemunha da reclamada, por sua vez, afirma:

“(...) que a reclamante queixou-se de dor nos ombros; que as cadeiras na agéncia [...] possuiam apoio
para os bragos, ndo havia apoio para o mouse nem para o teclado que ficava sobre a mesa; que a
depoente e a reclamante costumavam digitar e falar ao telefone ao mesmo tempo, o qual ficava apoiado
no ombro; ndo havia headphone; (...) que a reclamante comentou com a depoente que fazia tratamento
de fisioterapia em razdao das referidas dores, inclusive no periodo em que a reclamante foi dispensada”
(testemunha da reclamada, Caso 21).

Além da producdo de prova oral, a trabalhadora submeteu-se a pericia médica para
constatacdo do nexo de causalidade entre a suposta incapacidade e o trabalho desenvolvido

para o empregador. Vejamos trecho do discurso de concluséo do perito judicial.
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“A autora desempenhava na reclamada atividade que envolvia situagées de estresse. Trabalhava em
ambiente em que haviam ndo conformidades ergondmicas apenas posteriormente sanadas. Mas no
geral era um ambiente adequado. Algumas contingéncias como o nimero excessivo de transferéncias e
mobilizacbes para outras agéncias podem ter sido estressantes. Mas sua histéria clinica, seu exame
fisico e principalmente sua evolucdo apds ter saido da reclamada, com patologia de pequena
intensidade que ndo melhorou nem mesmo apds O repouso por VArios meses, e 0 grupo muscular
envolvido na sua sintomatologia ndo permitem estabelecer nexo causal da sua patologia com sua
funcdo na reclamada” (perito, Caso 21).

Cotejando as provas orais produzidas com o laudo pericial, entendeu o Tribunal pela
inexisténcia de nexo de causalidade.
“Assim, o laudo é indene de ddvidas quanto ao fato de que ndo ha nexo causal entre a atividade
desenvolvida pela reclamante e a doenga que a acomete, tendo restado claro que a autora, no momento
da realizagéo da pericia encontrava-se apta ao desempenho de suas atividades. De acordo com o laudo
pericial, o grupo muscular envolvido na sintomatologia da reclamante ndo permite estabelecer um
nexo causal entre as fungbes que desempenhava no réu e a sua patologia. Ao que se extrai da prova
técnica produzida, portanto, a doenga a que foi acometida a autora ndo tem conexdo com o labor
exercido no banco réu. Destarte, data venia do entendimento do Juizo primeiro, entendo que ndo ha
como se afastar a conclusdo do laudo pericial. Trata-se de prova eminentemente técnica elaborada por
profissional com especialidade na &rea de conhecimento objeto da pericia, razéo pela qual, ainda que
o0 julgado ndo esteja a ela vinculado, requer-se a existéncia de prova apta e suficiente afasta-la, o que,

a meu ver, ndo ocorreu in casu. Destarte, reformo a r. sentenca para afastar o nexo causal ou mesmo
concausal entre a patologia da reclamante e o labor desenvolvido no réu ” (julgador, Caso 21).

Lima et al (2014) confirmam as dificuldades para reconhecimento do nexo em relato
de experiéncia no setor bancario, ao estudar a investigacdo sobre assédio moral em
trabalhadores acometidos por LER/DORT realizada durante pericia judicial de uma acéo
coletiva de trabalhadores de uma instituicdo bancéaria. Entre as principais dificuldades, destaca
o tempo decorrido entre a abertura do processo e a pericia, pelo receio das testemunhas em
confirmarem a ocorréncia das condutas violentas, além da auséncia de instrumentos
padronizados para caracterizacdo do assédio. Por outro lado, elenca a vantagem do carater
coletivo da pericia, pois possibilita a anlise ampla de avaliacdo da organizacdo do trabalho,
identificando situacOes que, isoladamente, teriam pesos menores do que vistos sob o olhar
sistémico e organizacional.

Nesse contexto, clara estd a dificuldade do trabalhador em ter reconhecido o nexo
causal entre seu adoecimento e as condicdes e situagdes de trabalho, incluidas as violéncias
suportadas no ambiente laboral. Por esse motivo, torna-se necessario elevar a discussdo da
problematica no assédio moral no trabalho a um problema de saide publica, definindo-o e

destacando-o das demais formas de assédio.
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5.3 O assédio encarado como problema de satde publica e a necessidade de prevencéo: o

que fazer para combater esse mal?

O assedio moral, conforme demonstrado, ndo pode ser encarado como um mero
conflito interpessoal na relagdo de emprego. Fatores organizacionais de gestdo influenciam
como condutores da violéncia laboral. Nesse contexto, elevar as discussdes sobre o tema ao
patamar de problematica de saude publica torna-se uma medida salutar, visando — além de
desmistificar o assédio, retirando o enfoque aos sujeitos envolvidos (vitimizacdo do
trabalhador assediado e perversidade do agressor direto) — elencar medidas de intervencédo
para prevencao desse mal.

A prevengdo do assédio deve partir de um diagndstico inicial do ambiente de trabalho,
observando se a propria estrutura organizacional da gestdo esta estimulando a violéncia. Em

seguida, deve-se adotar medidas de intervencdo para conscientizacao dos trabalhadores.

As medidas preventivas sdo de responsabilidade do empregador e visam garantir um
ambiente de trabalho saudéavel, em que o limite de tolerancia aos atos de violéncia
seja zero. Todos perdem com essas praticas. Os custos do assédio laboral recaem
fundamentalmente sobre o trabalhador e sua familia, pois se cria uma espécie de
“zona cinzenta” na qual ele, no primeiro momento, sofre ameagas de ser
“despromovido”, de ser substituido, de ser demitido. E tomado pelo medo, pode
chegar a negar que esta doente e evita afastar-se. Neste caso, tem-se o que é
conhecido por “presenteismo”, tomado pelo medo de faltar ao trabalho e ser
demitido, trabalha frequentemente com atestado no bolso, apesar do sofrimento.
Perdem também a empresa e a Unido (BARRETO, 2013, p. 19).

As medidas preventivas podem ser priméaria, secundaria e terciaria. A intervencao
preferencial deveria ser ainda na fase de conflitos (prevengdo primaria), evitando que haja um
prolongamento no tempo, capaz de potencializar condutas violentas. Questdes organizacionais
e de gestdo que influenciem na violéncia devem ser diagnosticadas nesta fase. A auséncia de
medidas preventivas instala um ambiente laboral apto a condutas assediantes, claramente
constatado com trabalhadores em clima de tensdo e reflexos na produtividade (GLINA,;
SOBOLL, 2012).

A omissdo patronal preventiva cria um ambiente apto a violéncia laboral, culminando
com afastamento de trabalhadores adoecidos. “O primeiro passo para acdo de prevencao
primaria € adotar estratégias de intervencdo precoce, visando criar um clima de
reconhecimento e respeito ao outro, com a implementacdo de a¢des saudaveis de campanha
de conscientizacdo da alta hierarquia ao chdo da fabrica” (BARRETO, 2013, p. 19).
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Glina e Soboll (2012) apresentam relevante estudo de revisdo da literatura sobre a

intervencéo, apresentando recomendacdes de como deve ser a politica antiassédio:

1. A politica deve iniciar com uma definicdo de assédio moral no trabalho e
poderia incluir os comportamentos aceitaveis e inaceitaveis e/ou um cédigo de ética
ou codigo de conduta.

2. Explicitacdo dos riscos do assédio moral para os individuos e para a
organizacdo, incluindo os efeitos a sadde.
3. Inclusdo da posi¢do da empresa em relagdo ao problema (ex.: declaragdo da

geréncia superior de que o assédio moral no trabalho ndo sera tolerado, que seré
tratado como uma ofensa disciplinar etc.).

4. Empenho ético por parte dos empregadores e dos trabalhadores na promogéo
de um ambiente em que ndo haja assédio moral.
5. Explicitacdo dos procedimentos para lidar com as queixas de assédio moral,

investiga-las e resolver conflitos (exemplo: identificar uma pessoa para receber as
queixas, o que serd feito quando uma queixa é recebida etc.).

6. Indicagdo clara das consequéncias da violagdo das normas e dos valores
organizacionais e das san¢des aplicaveis.

7. Esclarecimento do papel do gestor, do supervisor, do contato/colega com
fungdes de apoio e dos representantes sindicais.

8. Encorajamento de denuncias de assédio moral, assegurando “protecdo”
contra retaliagBes dos denunciantes.

9. Explicitacdo de que sera feita uma pesquisa dos incidentes de assédio moral e

como ela ocorrera (primeiro contato informal com o assediador, sem revelar a
dentncia ou sua fonte; garantia de sigilo e confiabilidade para o denunciante; a¢6es
indiretas para casos de assediados que ndo querem ser identificados).

10.  Declaracdo do comprometimento da empresa para a pronta resolu¢do do
problema.

11.  Definicdo de como ocorrerd o gerenciamento das informacfes relativas a
violéncia.

12.  Encorajamento de programas antivioléncia e antiassédio moral.

13.  Monitoramento da politica.

14.  Garantia das politicas de que ocorrera a prevencao/gerenciamento do assédio
moral especialmente durante processos de mudanca organizacional.

15.  Insercdo da politica antiassédio moral no plano estratégico da empresa.

16.  Insercdo no contrato de trabalho e de prestacdo de servigo de clausulas para
regular a matéria (p. 276).

As formas de intervencdo antiassédio devem ocorrem em conjunto com uma clara e
ampla divulgacdo de suas préticas. Os trabalhadores devem possuir conhecimento sobre o
assunto, bem como obter informacdes sobre os canais de comunicacdo disponiveis para relatar
eventuais ocorréncias. Assim, de acordo com 0s mesmos autores, disseminar as informacdes
no ambiente de trabalho torna-se importante forma de intervencédo. A utilizacdo de campanhas
de sensibilizacédo, newsletter, manuais do trabalhador, encontros da equipe ou da organizacéo,
comunicagdo através da intranet, e-mail, televisdo corporativa, textos em revistas da empresa,
palestras e treinamento, boletins informativos, sd&o exemplos de forma de comunicagdo

relatados na literatura.
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As formas de intervencdo em casos de assedio moral resultam em fatores de sucesso
na prevencdo. Ainda segundo Glina e Soboll (2012), inimeras condutas foram apontadas nos

estudos levantados como positivas na perspectiva da prevenc¢do. Vejamos quais sao:

1. Embasamento das intervenges nas teorias cientificas e no conhecimento
sobre as causas e a natureza de processo crescente (escalating) do assédio moral e da
violéncia.

2. IntervencBes baseadas em evidéncias e conhecimentos cientificos. Equilibrio
entre as intervencbes baseadas em evidéncias cientificas e aquelas baseadas no
contexto da organizagéo.

3. A adequada analise da situacéo e a identificacdo dos riscos de assédio moral
e violéncia deveriam constituir a base das intervencdes.
4. Um planejamento minucioso e um enfoque passo a passo: 0 primeiro passo

deveria ser uma analise adequada dos riscos através de diversos meios e dos recursos
disponiveis, seguido do desenvolvimento de intervencBes adequadas, de sua
implementacdo e avaliacdo.

5. As intervencBes deveriam ser planejadas (tailored) para responder aos
problemas e as necessidades especificas de cada organizacéo e individuo.

6. O comprometimento e 0 apoio da geréncia aos objetivos e & implementacéo
das intervengdes sédo cruciais.

7. O nivel de apoio e envolvimento da geréncia superior: mudangas nao
ocorrem a menos que a geréncia esteja pronta a mudar e disposta a investir nas
melhorias do local de trabalho.

8. Todas as pessoas envolvidas na intervencdo deveriam participar efetivamente
do processo.
9. Envolvimento e compromisso dos diferentes atores sociais (stakeholders):

representantes dos trabalhadores, geréncia média e superior, consultores,
pesquisadores e outras partes, em cada estagio do processo.

10.  Uma estratégia de avaliacdo deveria ser desenvolvida, clara- mente ligada aos
objetivos de intervencdo delineados, as metas e aos problemas identificados.

11.  Uma variedade de métodos deveria ser utilizada para avaliar a intervencao
(por exemplo, inquérito, entrevistas e discussdes de grupos), 0s quais serdo
dependentes do tamanho da organizac&o e dos recursos disponiveis.

12. A qualidade e a efetividade do processo de implementacdo deveriam ser
sistematicamente avaliadas.

13. A consciéncia e 0 reconhecimento do assédio moral precisam ser
promovidos.

14. O assédio moral no trabalho deveria ser visto como um risco relacionado ao
trabalho. A prevengdo deveria concentrar-se na reducdo dos riscos, dando atencéo
aos riscos psicossociais, ao clima organizacional, & cultura organizacional e as
praticas de liderangca. As iniciativas que enfocam a personalidade tém menores
chances de serem bem-sucedidas.

15. Uma combinacdo de medidas dirigidas ao trabalho e medidas dirigidas ao
trabalhador.

16.  Priorizar a prevencdo organizacional e coletiva.

17.  Solugdes de contexto especifico: solucbes sustentaveis, especificas ao local
de trabalho, devendo ser desenvolvidas com o uso de recursos locais.

18. A existéncia de pressfes do ambiente social para que as empresas previnam o
assédio moral no trabalho.

19.  Para manter o apoio e a participacdo, é crucial informar os trabalhadores tao
logo quanto possivel dos resultados da andlise de riscos e das atividades planejadas.
20.  Distinguir condigdes de trabalho inevitaveis daquelas que podem ser
mudadas e ndo gastar energia com aquilo que ndo pode ser modificado.

21.  Considerar o saber do trabalhador e utiliza-lo para analisar os problemas e
desenvolver as solucBes apropriadas.
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22.  Envolver especialistas externos de reconhecido saber e experientes
(pesquisadores, consultores, sindicatos, especialistas em salde e seguranca no
trabalho) e membros da organizacgéo (funcionarios e gerentes) (p. 277)

Nos discursos presentes nos casos judiciais abordados neste estudo, ndo foram
localizadas quaisquer praticas de prevencdo, ndo sendo identificado nenhum relato de
intervencdes preventivas dos empregadores visando a evitar a ocorréncia de assedio.

Considerando que os principais relatos de condutas assediantes apontavam para a
cobranca de metas e resultados, potencializando a busca frenética pela acumulagdo de
riquezas as custas da expropriacdo do trabalho alheio, um dos resultados da analise pode ser
apontado como fator preventivo, de intervencdo, embora inexplorado. Trata-se do valor
arbitrado a titulo de reparacdo de danos morais pelo Poder Judiciario Trabalhista, conforme ja
debatido no capitulo anterior.

Nd ha resposta mais efetiva ao empregador do que atingir seu capital.
Recomendacdes, inspecdes no local de trabalho, negociacdes coletivas, entre outras
estratégias, ndo tém apresentado resultados satisfatorios no que se refere a prevencdo do

assédio moral.

Infelizmente, parece que, para 0s empregadores, a Unica parte sensivel é realmente a
imagem arranhada e o bolso. Neste sentido, aplicacdo de multas torna-se uma
questdo pedagdgica, mas ndo como tém assumido muitas empresas, ao fazerem um
seguro contra assédio moral. Nao se pode considerar isso como medida preventiva!!
(BARRETO, 2013, p. 19).

Nesse contexto, o Poder Judiciario Trabalhista deve, ao caracterizar determinada
conduta como assédio moral, arbitrar de forma efetiva, valor indenizatorio suficiente para
impor um carater punitivo e pedagogico. Valores infimos arbitrados, conforme observados no
resultado da andlise, sdo insuficientes para despertar no empregador uma conscientizacéo de
que hé necessidade de préticas de intervencdo para prevenir a ocorréncia de novos casos.

Além da majoracdo do arbitramento das indenizagGes, outras medidas que influenciem
no capital do empregador apresentam relevante papel preventivo. A Lei n° 11.948/2009%°
(BRASIL, 2009), por exemplo, ao estabelecer critérios para concessdo e renovagdo de
empréstimos ou financiamentos pelo Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e
Social (BNDES), expressamente vedou a liberacdo de recursos a empresas cujos dirigentes

sejam condenados por assédio moral.

8 Art. 4° Fica vedada a concessdo ou renovagdo de quaisquer empréstimos ou financiamentos pelo BNDES a empresas da
iniciativa privada cujos dirigentes sejam condenados por assédio moral ou sexual, racismo, trabalho infantil, trabalho escravo
ou crime contra 0 meio ambiente.
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Nesse sentido, a divulgacdo publica das empresas condenadas por assedio moral
também deve ser considerada uma eficaz medida preventiva. Seguindo o exemplo adotado
pelo Ministério do Trabalho e Emprego, ao divulgar lista de empresas condenadas
administrativamente por trabalho andlogo ao de escravo, a divulgagdo da lista de empresas
condenadas judicialmente por assédio moral também deveria ser publicada, para conscientizar
a populagéo e trazer publicidade ao tema.

E fato que, atualmente, decisdo liminar concedida pelo Supremo Tribunal Federal
suspendeu a “lista suja” do trabalho analogo a condi¢ao de escravo (cadastro de empregadores
flagrados com esse tipo de méo de obra). Todavia, utilizando-se da previsédo da Lei de Acesso
a Informacdo (Lei n° 12.527/2012), que obriga quaisquer 6rgdos do governo a fornecer
informacBes publicas, alguns meios de comunicacdo solicitaram judicialmente autorizacéo
para divulgacdo da referida Lista. Embora tenham enfrentando batalha judicial para tanto,
obtiveram autorizacdo para divulgacdo, sendo certo que a famosa “lista suja” pode ser
facilmente obtida na rede mundial de computadores (SAKAMOTO, 2016). Desse modo, a
divulgacdo da “lista suja” das empresas condenadas por assédio poderia ser também adotada.

Por todo o contexto explorado, denota-se que no pano de fundo da pratica de assédio
moral esta a questdo do desemprego. Enquanto existir a inseguranca juridica acarretada pelo
livre arbitrio patronal de demitir imotivadamente o empregado, ndo havera solucdes
definitivas para o combate ao assédio moral.

O assedio, portanto, apresenta-se como uma estratégia patronal para se livrar do
trabalhador com um menor custo. Ameagas, ofensas, humilhacdes, isolamentos, entre outras,
sdo praticas adotadas para ferir psicologicamente o trabalhador, deixando claro que o mesmo
ndo é mais bem-vindo naquele ambiente.

As motivacdes para essa pratica condenavel sdo inimeras: seja pelo adoecimento e
baixa produtividade; seja pela conquista ou busca de direitos; seja por fatores pessoais
discriminantes; seja para liberar o posto de trabalho para nova contratacdo a baixo custo,
direta ou terceirizada; seja para eliminar definitivamente o posto de trabalho pela implantacao
de novas tecnologias; certo é que o objetivo é descartar o funcionario a baixo custo.

E tempo de lutar pela manutencio de direitos ja conquistados.

A legislacdo atual confere ao empregador a faculdade de dispensar o trabalhador, ou
seja, rescindir o contrato de trabalho, sem qualquer justificativa. 1sso torna-se uma porta
aberta para que o empregador, ciente do cenario econémico e do fantasma do desemprego,
abuse de seu poder diretivo e controle a subjetividade do trabalhador. E fato que a

Constituicdo Federal, em seu artigo 7°, I, veda a despedida arbitraria ou sem justa causa.
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Ademais, estabelece no art. 170 como principio da ordem econémica a busca pelo pleno
emprego.

Embora ausente legislacdo complementar sobre o tema, a CLT em seu art. 165 possui
expressa previsao sobre a despedida arbitraria, entendendo-a como aquela que ndo se fundar
em motivo disciplinar, técnico, econdmico ou financeiro.

E fato também que o Brasil ndo ratificou a Convencdo n°® 158 da OIT, a qual
expressamente veda a pratica da despedida arbitraria. A rerratificacdo da Convencdo 158 ¢
defendida pelo movimento sindical e pauta no Congresso Nacional. Rerratificacdo, pois
chegou a ser ratificada pelo Brasil, na década de 1990, mas foi denunciada no governo FHC.
Infelizmente, sem a ratificagdo da Convencdo 158 da OIT, o direito unilateral de resciséo do
contrato de trabalho de forma imotivada pelo empregador prevalece em vigor. O Unico
encargo conferido ao empregador ao dispensar imotivadamente € a multa de 40% sobre o
saldo de FGTS estabelecida pelos Atos das Disposi¢cGes Transitérias da Constituicdo de
1988%,

Com esse cenario, constata-se a fragilidade da posicdo do trabalhador na relacdo de
emprego. Ciente de que pode perder sua fonte de sustento sem qualquer justificativa, aceitar e
submeter-se a condutas perversas torna-se uma clara necessidade de sobrevivéncia. Na outra
face da moeda, ciente da precéria situacdo de fragilidade do trabalhador no mercado de
trabalho, abre-se a porta para as condutas abusivas e aéticas. O ideal, portanto, para prevencao
do assédio moral € a ratificacdo a Convencdo 158 da OIT e a busca pelo pleno emprego, como
medida a ser adotada contra o mal do desemprego.

Infelizmente, o cenério de precarizacdo e violéncia no mundo do trabalho tem se
intensificado e caminhado na contram&o da evolucdo das conquistas sociais. Em verdade, a
onda € de desconstrucdo. Na Franca, recente aprovacdo de reforma trabalhista tem gerado
inimeros protestos e greves (ANDREI NETTO, 2016). Denominada Lei EI-Khomri, em
referéncia & Ministra do Trabalho, Miriam el-Khorim, a lei tem como objetivo flexibilizar o
mercado de trabalho e adotar a flexi-seguridade. Na préatica, o texto prevé o aumento do
tempo maximo de trabalho diario, que podera chegar a 12 horas, e semanal, de até 60 horas,
além de fixar critérios menos exigentes para demissdes econémicas. O suplemento pago por

hora extra também sera reduzido de 50% para até 10%, as indeniza¢Ges na Justica do

% Art. 10. Até que seja promulgada a lei complementar a que se refere o art. 7°, I, da Constituigéo:
I - fica limitada a protecdo nele referida ao aumento, para quatro vezes, da porcentagem prevista no art. 6°, "caput” e § 1°,
da Lei n°5.107, de 13 de setembro de 1966;



http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%205.107-1966?OpenDocument
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Trabalho terdo uma tabela com valores maximos para referéncias dos juizes e os sindicatos
majoritarios ndo poderdo mais vetar acordos entre patrdes e empregados.

Nesse contexto, tempos dificeis se apresentam aos trabalhadores. InUmeras sdo as
formas de intervencdo para prevencdo do assédio. Basta coragem para aplica-las,

especialmente com esse cenario mundial de triste desconstrucdo das conquistas sociais.

5.4 A necessidade de construcéo de um conceito: o assédio moral acidentario

Definir assédio moral é uma tarefa ardua. Considerando a abrangéncia do tema e 0s
estudos multidisciplinares analisados, restou demonstrado que a literatura diverge sobre os
requisitos caracterizadores da violéncia laboral. A divergéncia conceitual também é
constatada nos julgados, havendo critérios e elementos distintos na compreenséo do tema para
cada julgador. As repercussdes do assédio moral na saude do trabalhador, por sua vez, foram
demonstradas, seja como causa de adoecimento, seja como motivo para desencadear condutas
perversas.

Embora haja alguma divergéncia conceitual, ha, ao mesmo tempo, reconhecimento de
que o assédio moral € um fendmeno contemporaneo no mundo do trabalho com gravissimo
impacto social, para a saude do trabalhador e para a sociedade como um todo. Sendo assim, €
preciso elevar as discussfes e a compreensdo do tema para novas perspectivas.

A classificacdo canbnica das espécies de assédio moral presente na literatura
diferencia o assédio a partir da origem da conduta. Acontece que essa classificacdo, embora
relevante para uma melhor compreensdo do fendbmeno, ndo contribui para sua prevencao,
tampouco influencia na condenacdo do empregador em indenizar o trabalhador. Se a conduta
tem origem direta do empregador ou de seus prepostos, o dever de reparacdo civil ndo se
alterard, pois o empregador responde pelos atos de seus empregados e prepostos, nos termos
do Artigo 932, 1l do Codigo Civil. E necessario, portanto, a construgdo de uma espécie de
assédio moral que claramente o identifique como um fenémeno social e um problema de
salide publica, ante as graves repercussdes que acarretam na saude dos trabalhadores.

Desse modo, a classificagdo parte ndo mais pela origem, mas pela consequéncia e pela
motivacdo das condutas assediadoras. Pela consequéncia, quando o assédio moral acarretar
danos a saude do trabalhador. Pela motivagdo, quando o assédio for praticado em relagdo a

pessoas ja adoecidas.
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Assim, Acidentario € a expressdo que melhor define, sintetiza e qualifica a relacdo do
assédio moral com reflexos na satde do trabalhador. Segundo o Dicionario Aurélio (1988, p.
10) “acidentario ¢ um adjetivo, relativo a legislagdao sobre acidentes de trabalho”. A opcao
pela expressdo justifica-se pelo fato de a mesma ser adotada pela Previdéncia Social para
identificar beneficios decorrentes de agravos relacionados ao trabalho. O assédio moral
acidentério, portanto, identifica as condutas assediadores que causem danos a saude do
trabalhador, bem como as condutas assediadores praticadas contra trabalhadores ja adoecidos.

A proposta dessa nova espécie de assedio moral visa a contribuir para o debate e
discussdo da tematica, pois, por um lado, evita a banalizacdo do fenémeno e, por outro,
estabelece diferenciacdo do assédio comum.

A auséncia de uma clara definicdo dos elementos caracterizados do assédio moral
podem contribuir para a banalizacdo do fenédmeno, tal qual ocorre com o dano moral, objeto

de inUmeras criticas do préprio Poder Judiciério.

DANO MORAL - BANALIZACAO - INDENIZACAO INDEVIDA. Esta havendo
verdadeira banalizacdo do dano moral, que passou a ser pedido que de praxe
acompanha quase todas as ac¢Ges trabalhistas. Por qualquer situacdo menos agradavel
que ocorra na convivéncia entre empregados de varios escaldes em locais de
trabalho, qualquer atrito, qualquer mau humor, qualquer palavra mais aspera, fica-se
a espreita para tentar obter indenizagdo patronal, situacdo que ndo pode ser tolerada
pelo Judiciario. (TRT-2 - RO: 00007168820145020023 SP 00007168820145020023
A28, Relator: MARIA JOSE BIGHETTI ORDONO REBELLO, Data de
Julgamento: 04/03/2015, 12 TURMA, Data de Publicacdo: 13/03/2015)

Além disso, diferencia-se o assédio moral comum do assédio moral com repercussdes
na salde, uma vez que é extremamente importante ressaltar a gravidade de consequéncias
danosas a satde que o assédio moral pode ocasionar.

O assédio moral, pela conduta perversa, distingue-se do assédio moral com dano
psiquico, patologico. As agressdes laborais reiteradas e sistematicas podem ocasionar
reparacdo por danos morais decorrentes de assédio pela simples conduta abusiva, sem
qualquer repercussdo efetiva a salde do trabalhador. Todavia, poderdo ocasionar danos
emocionais, como também danos psiquicos, patoldgicos. Consequéncias danosas a honra
objetiva (reputacdo social) e subjetiva (sentimentos) do trabalhador podem acarretar mal-
estar, desconforto, medo, humilhagdes, incomodos, sofrimentos, ansiedade, entre outros
sintomas. A continuidade do sofrimento apresenta consequéncias patologicas, identificadas
através de quadros de depressao, estresse pds-traumatico, transtorno ansioso, sindrome de

burnout, entre outros.
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O assédio moral comum, por si s6, compromete o bem-estar do trabalhador, porém
ndo gera afastamento do trabalho e emissdo da CAT. Tende a ser provisorio e superavel
mesmo sem tratamento terapéutico. JA o assédio moral acidentario causa dano fisico ou
psiquico, patologico, compromete a saude do trabalhador, gera incapacidade laborativa,
comporta emissdo da CAT, tende a perdurar no tempo exigindo tratamento psiquiatrico e
psicoldgico, principalmente farmacoldgico, além de exigir a realizagdo de laudo pericial para
a identificacdo da extensdo dos danos.

Assim, identificar o assédio moral como acidentario proporcionard uma clara
diferenciacdo em relagdo ao dano moral comum.

Outro fator contributivo para a classificacdo do assédio como acidentério é reforcar
seu carater organizacional. A ideia é contribuir para a superacdo da vitimizacdo e da
compreensdo do assédio como um mero conflito interpessoal. Todos os casos analisados
demonstraram que as condutas perversas eram gerais, institucionalizadas através de uma
gestdo empresarial assediadora. Mesmo nos relatos de agressdes por adoecimento, a vivéncia
do assedio era compartilhnado por outros colegas de trabalho. Os proprios relatos dos
prepostos dos empregadores confirmavam que as cobrancas ndo eram pessoais, mas sim
generalizadas para todos os trabalhadores.

A definigdo do assédio moral como acidentario também contribuird para demonstrar a
repercussdo social do problema. Toda a coletividade sofre com o assédio moral. O Estado
suporta incalculaveis prejuizos através de gastos com tratamentos médicos pelo SUS, gastos
com beneficios por incapacidade pelo INSS, gastos com o custeio do Poder Judiciario
Trabalhista, 6rgdo responsavel para julgar estes litigios, gastos com o trabalhador
improdutivo, ja que este ingressa na fila dos desempregados e postula o beneficio seguro-
desemprego, além de, ndo conseguindo retornar ao mercado de trabalho, parte para o trabalho
informal e deixa de recolher contribui¢des fiscais para o sistema, entre outros.

A compreensdo da relagdo assédio-salde proporcionard, portanto, uma melhor visdo
do fenbmeno, permitindo praticas preventivas pelo proprio Estado.

Os casos analisados apontam uma separa¢do do assédio com o0 contexto e com as
consequéncias decorrentes. Se houve acidente tipico ou doenca profissional, os casos limitam-
se a separar, como se fossem fatos distintos, desconexos, e arbitram uma indenizacdo pelo
dano decorrente da doenca e outra indenizacdo pela ofensa do assédio. Assim, analisam um
valor pela extensdo dos danos fisicos para a indenizacdo acidentéria, e outro valor pela
imoralidade das condutas, para o assédio moral. Limitam-se a analise do nexo causal e ndo

aprofundam a relacdo do assédio moral com os impactos na saude.
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A reparacdo dos danos poderé continuar separada por dano fisico, dano moral e dano
estético. Todavia, a correta compreensao da relagdo assédio, processo e saude-doenca deve ser
destacada. Nesse contexto, é necessaria a construcdo de um conceito cujo objetivo seja definir
a violéncia laboral como geradora de danos a saude do trabalhador.

Os resultados aqui apresentados demonstraram que os trabalhadores adoecidos sofrem,
com frequéncia, violéncia psicoldgica, pois ndo sdo capazes de produzir como 0s
trabalhadores sadios. Também apontaram que a violéncia no ambiente de trabalho pode ser
fator desencadeador de incapacidades. Assim, desenvolver denominagdo especifica para as
condutas perversas que apresentem como efeito repercussGes negativas na saude do
trabalhador permitiria uma clara distin¢do entre assedio moral comum e assédio moral com
danos a saude.

O assédio moral é causa, e ndo efeito. H4 muita divergéncia e discrepancia em
conceitud-lo, em especial pela analise dos discursos nas decisdes do TST. Abaixo sdo
apresentados exemplos de alguns discursos dos Ministros Relatores extraidos das decisfes
analisadas.

Discurso do Ministro Relator dos Casos 3, 17, 19 e 25:

“Realmente, o assédio moral encontra-se evidenciado, uma vez que pode ser entendido como terror
psicoldgico, hostilizacao no trabalho, conduta lesiva do empregador que abusa de seu poder diretivo,
expondo o empregado a situagbes humilhantes e constrangedoras, de forma reiterada, ocasionando
prejuizos a dignidade do empregado, com consequéncias fisicas ou psiquicas .

O Relator inclui em sua definicdo de assédio, além da sistematizacdo e reiteracdo de
condutas perversas, 0 dano fisico ou psiquico. Relaciona, portanto, a conduta patronal
abusiva, que extrapola o direito de dirigir o ambiente de trabalho, com danos a salde do
trabalhador.

No mesmo sentido, temos o discurso da Ministra Relatora dos Casos 12, 14 e 16 que,

expressamente, indica os danos a salide como caracterizadores do assédio:

“O assédio moral, também conhecido como ‘mobbing’, caracteriza-se pelos ‘atos e comportamentos
provindos do patrdo, gerente, superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva persegui¢cdo que possa acarretar danos relevantes as condic6es fisicas, psiquicas e
morais da vitima’. Como o assédio moral visa, em resumo, a exclusdo da vitima, mediante terror
psicoldgico, constitui-se em uma das formas de dano aos direitos personalissimos do individuo,
suscetivel, portanto, de reparacao .

Ja no discurso do Ministro Relator dos Casos 2, 9 e 18, ndo ha elementos que

relacionem o assédio com danos a salde do trabalhador. Para o Relator, o dano é presumido,
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pois decorre da propria conduta perversa patronal. A exposi¢do vexatoria objetiva, coletiva,

da imagem do trabalhador vitima, por si sd, caracteriza o assédio moral.

“Para que haja a caracterizacdo do assédio moral, no ambito do Direito do Trabalho, faz-se
necessaria a verificacdo de abuso de direito por parte do empregador sobre o empregado, abuso este
que se exterioriza por meio de atitudes tendentes a denegrir a imagem do trabalhador, humilha-lo ou
submeté-lo a condutas discriminatérias por meio do uso exagerado do poder disciplinar que lhe é
conferido. O dano, neste caso, sequer seria propriamente moral, pois ndo é passivel de mensuracao a
dor interior, sofrida no ambito do sentimento intimo, sem que esta tenha sido acompanhada de
desprestigio, desonra, exposi¢do a vergonha ou vexame publico, na medida em que o que se busca
compensar pela indenizacéo é o abalo do perfil profissional e da imagem da pessoa .

No mesmo sentido, encontram-se os discursos dos Ministros Relatores (convocados)
dos Casos 10 e 28:

“Especificamente quanto & caracterizacdo do assédio moral, é imprescindivel a existéncia de dois
elementos: conduta ofensiva e de forma reiterada. O assédio moral pressupfe uma pratica de
perseguicdo constante a vitima, de forma que lhe cause um sentimento de desqualificacao,
incapacidade e despreparo frente ao trabalho. Cria-se, no ambiente de trabalho, um terror psicolégico
capaz de incutir no empregado uma sensacéo de descrédito de si proprio, levando-o ao isolamento e ao
comprometimento de sua salde fisica e mental .

O mesmo se aplica ao Ministro Relator do Caso 26:

“E como bem ressaltado pela d. Juiza sentenciante (fl. 443), ‘comprovado o assédio moral do autor
com ofensas e acusacBes de préatica de irregularidades administrativas em sua gestdo sem
oportunidade de defesa ou dispensa por justa causa, tem-se caracterizada a conduta abusiva do
empregador, denegrindo publicamente a imagem ilibada do empregado antigo e bem conceituado na
comunidade universitaria inserido’”.

Vejamos também o discurso do Ministro Relator do Caso 4:

“O caso ¢ tipico de assédio moral e evidencia a pratica de ato revelador de discriminagdo. Tal préatica
se caracteriza pela exposi¢do dos trabalhadores a situa¢es humilhantes e constrangedoras, repetitivas
e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fun¢des, oriundas de condutas
abusivas atentatdrias a dignidade psiquica do individuo.

Esta ligado a ideia de humilhacéo, isto &, com o sentimento de ser ofendido, menosprezado, rebaixado,
constrangido, etc. A pessoa que é vitima de assédio moral se sente desvalorizada e envergonhada.

No ambiente de trabalho o assédio moral pode ser identificado por humilhacGes constantes, geralmente
provocados por um chefe ou superior na escala hierarquica, que levam a degradacéo das condicdes de
trabalho. A vitima, com medo de perder o emprego, se sente de méos atadas diante das hostilidades
acaba se submetendo ao rebaixamento. Os colegas de trabalho também amedrontados, aderem a um
pacto de tolerancia e siléncio deixando a vitima cada vez mais isolada e sem ter a quem recorrer.

Ha que existir uma conduta reiterada, abusiva (a ultrapassar os limites do poder diretivo atribuido
pelo empregador), atentatoria a dignidade do trabalhador e relacionada ao exercicio do trabalho.
Assim, ndo se admite que o ambiente de trabalho seja palco de manifestacbes de agressividade e que
ndo se observe o minimo exigido para que as pessoas — empregadas ou ndo — sejam tratadas com
respeito proprio de sua dignidade ”.
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Extrai-se do entendimento do Relator elementos subjetivos, como 0s sentimentos
vivenciados pelo trabalhador-vitima. A humilhacdo, a vergonha e o constrangimento sao
elencados como fatores caracterizadores do assédio.

Ja no Discurso da Ministra Relatora dos Casos 1, 15 e 27, ha expressa definicdo dos
elementos que caracterizam o assedio moral. Para a Relatora, o dever de agir com lealdade é
um dos pilares do contrato de trabalho. A intencionalidade, ou seja, condutas patronais
voltadas para induzir o trabalhador a aumentar a producdo ou deixar voluntariamente o

emprego, também sdo elencadas como caracterizadas do fenémeno.

“O assedio moral é caracterizado pela pressdo continuada e de cunho psicoldgico que uma pessoa
exerce sobre outra, com o intuito de forca-la a adotar determinada préatica, como aumentar sua
produtividade ou a pedir demisséo.

Os elementos que caracterizam o assédio moral podem ser sintetizados em: a) conduta abusiva do
agente; b) reiteracdo dos atos; c) ofensividade & vitima; d) cunho psicoldgico da agressao; e, e) dano
psiquico ou emocional.

Neste contexto, conforme pacificado pela doutrina e jurisprudéncia, caracteriza-se 0 assédio moral
(também denominado de ‘mobbing’) pela conduta lesiva e culposa do empregador, que abusa do poder
diretivo, disciplinar ou fiscalizatério e cria um ambiente de trabalho hostil, expondo seus empregados a
reiteradas situagfes de constrangimento e humilhacéo, que ofendem sua salde mental e até mesmo
fisica.

Ademais, a reparacdo por danos morais — como pretende a parte autora - exige motivos graves,
revestidos de ilicitude, capaz de trazer sérios prejuizos ao ofendido. O contrato de trabalho, como
qualquer outro, deve ser executado em observancia ao principio da boa-fé, insculpido no artigo 422 do
Cddigo Civil que, sem embargo de outras conceituagdes, pode ser entendido como principio norteador
da moralidade, consubstanciada no dever de agir com lealdade no cumprimento das obrigaces
pactuadas ”.

No discurso do Ministro Relator do Caso n21, observa-se a analise da intencionalidade

e das inimeras formas perversas de agressdes psicoldgicas veladas, sendo vejamos:

“Como se sabe, o assédio moral se caracteriza por configurar uma violéncia que se desenrola
sorrateiramente, silenciosamente - a vitima é uma caixa de ressonancia das piores agressoes e, por nao
acreditar que tudo aquilo é contra ela, por nao saber como reagir diante de tamanha violéncia, por ndo
encontrar apoio junto aos colegas nem na direcdo da empresa, por medo de perder o emprego e,
finalmente, porque se considera culpada de toda a situacéo, dificilmente consegue escapar das garras
do perverso com equilibrio emocional e psiquico para enfrentar a situacdo e se defender do terrorismo
ao qual foi condenada.

A violéncia é sutil, recheada de artimanhas voltadas para confundir a vitima.

Além de se desenrolar a surdina, o assédio moral também se caracteriza pela frequéncia e duracdo dos
ataques, dai porque é denominado com propriedade de terror psicoldgico. A vitima é enredada numa
teia armada pelo perverso, que se utiliza de métodos comparaveis aos empregados pelos fascistas e
pelos regimes totalitarios para submeter os opositores ”.

Ja do discurso do Ministro Relator dos Casos 6 e 11, observa-se uma analise estrita
dos fatos, em cotejo com os requisitos legais para configuracdo do dever de reparagéo civil.
Existindo conduta culposa, nexo de causalidade e dano, configurado esta o dever de indenizar.
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“Extrai-se da decisao regional que os requisitos previstos no instituto da responsabilidade civil foram
plenamente preenchidos. Consignou que a reclamante foi diagnosticada com “edema no ligamento
interespinhoso por provavel sobrecarga mecdnica”. Destacou da prova oral o fato de a supervisora
dizer que “a reclamante tinha manha, que ndo tinha problema nenhum de saude”. Observou que
"corrobora a conduta patronal desrespeitosa o fato de ter sido a reclamante inicialmente dispensada
por justa causa, nos termos do art. 482, ‘e’, da CLT (desidia no desempenho das respectivas fungéoes)".
Concluiu por demonstrado pela reclamante “ter seu empregador agido de forma a ferir sua dignidade,
colocando em ddvida sua honestidade, o que teria Ihe causado um sofrimento psiquico, merecendo
indeniza¢do correspondente a este prejuizo”. Nesse contexto, a decisdo regional que defere a
indenizagao por danos morais ndo viola o art. 5°, X, da Constituico da Republica.

De outro lado, de acordo com a doutrina e a jurisprudéncia pacifica do TST, o dano moral é um dano
in re ipsa, que prescinde de comprovagao, bastando a demonstragdo do ato ilicito e do nexo causal, 0s
quais restaram evidenciados na hipdtese ”.

Os discursos do Ministro Relator dos Casos 8 e 24, bem como da Ministra Relatora
(convocada®”) do Caso 23, sd0 os Uinicos que ressaltam, expressamente, a necessidade de um
olhar critico para a organizacdo empresarial. Reconhecendo a espécie de Assédio Moral
Organizacional, ou também conhecida como Institucional, fazem criticas ao atual modelo de

gestdo empresarial:

“Cabe pontuar, inicialmente, que o modelo da organizacdo empresarial da atualidade, em razéo da
competitividade do mercado, tem exigido dos trabalhadores cada vez mais produtividade e qualidade
de suas atribuicdes, circunstancia que favorece o aparecimento da pratica da gestdo sob pressdo, que
pode propiciar o surgimento do estresse profissional ou até mesmo culminar no asseédio moral no
trabalho. (...)

Esse ilicito trabalhista, especialmente o assédio moral, exterioriza-se através de atos intimidatérios e
insultivos que visam a provocar, na vitima, medos ou humilhacBes capazes de minar sua autoconfianca
e isola-la do meio de trabalho. Por outras palavras, o assédio moral é caracterizado por uma conduta
abusiva, seja do empregador que se utiliza de sua superioridade hierarquica para constranger seus
subalternos, seja dos empregados entre si com a finalidade de excluir alguém indesejado do grupo, o
que pode se dar, alias, muito comumente, por motivos de competi¢do ou de discriminacdo pura e
simples.

Outra caracteristica evidenciada é a reiteracdo da conduta, pois o estimulo da competitividade por
meios ilicitos (ameagas, desrespeitos etc) deu-se ao longo de todo o contrato de trabalho, ficando mais
intenso no final do contrato com a necessidade de licengas médicas decorrentes de doenca oriunda das
condicBes do ambiente de trabalho.

J& a finalidade de exclusdo ficou demonstrada pelas circunstancias faticas, pois conduzem a concluséo
de que a empregadora objetivava a exclusdo da reclamante dos seus quadros funcionais, certamente
por manter a repudidvel cultura organizacional de que o trabalhador doente seria incapaz de produzir
como antes”.

Discurso do Ministra Relatora (convocada) do Caso 23:

“(...) No caso vertente, tem-se que as ofensas verbais e desqualificacBes a que era submetido o
reclamante nas reunifes matinais, por nao atingir as metas de vendas, configuram nitido assédio
moral. Também demonstrado a préatica de humilhacdo de empregados em festa de aniversario. Tal
pratica foi deliberadamente permitida na estrutura organizacional, a despeito de resultarem em

87 Desembargador de TRT convocado para atuar provisoriamente como Ministro, para periodo de férias, afastamentos
médicos, entre outros.
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inquestionavel deterioracdo do ambiente de trabalho, onde deve ser prezado acima de tudo o respeito
mutuo entre os colegas e entre estes e 0s seus superiores hierarquicos.

Nestes hodiernos tempos de globalizacdo neoliberal e acirrada disputa de mercado entre concorrentes,
ndo raro, mesmo porque frequentemente noticiado na midia, empresas na sua organizacgéo de trabalho,
se utilizam de estratégias empresariais para incremento de produtividade ou de venda dos produtos
comercializados, através das quais estabelecem tamanha exigéncia de metas e resultados que
instauram verdadeiro terror psicolégico entre seus empregados. E o que a doutrina vem denominando
de assédio moral organizacional.

Transpondo-se tais consideracBes para o0 caso vertente, tem-se, pois, como provado que fora o
reclamante submetido a condi¢do de trabalho absolutamente degradantes, haja vista a conduta
abusiva, desrespeitosa e humilhante por parte de prepostos da reclamada, em sua sede, caracterizando
0 assedio moral.

Tal conduta abusiva e ilicita do preposto da reclamada, configuradora de assédio moral, da, pois,
ensejo a responsabilidade civil subjetiva do empregador, porquanto provados os trés elementos
essenciais para a sua configuracdo — o dano, 0 nexo causal entre este e a conduta abusiva do
empregador, e o elemento animico (o dolo).

O assédio moral resulta em dano moral que, independe de prova, porque presumivel, mesmo porque
nao se prova dor psiquica. O que se coibe é a conduta lesiva do agente assediador, ou seja, 0 assédio
moral como violagdo de um direito a dignidade da vitima ”.

No discurso do Ministro Relator do Caso 22, o reconhecimento do assédio pautou-se
pelos constrangimentos suportados pela vitima ao ser promovida de funcdo, assumindo posto
de gestdo na estrutura empresarial. As cobrancas e o pedido de retorno a funcdo anterior,
atreladas aos danos a salde constatados pela incapacidade e consequente percepcdo de

beneficio previdenciario, foram indicados como elementos caracterizados do assedio.

“Reconheco, porém, que os constrangimentos sofridos pela autora, a partir da promog¢ao para lider de
vendas em marg¢o de 2007, que motivou, inclusive, seu pedido de reversdo para a funcdo de vendedora
em julho de 2007, além de configurar caso tipico de assédio moral, pode ter sido uma das causas do
abalo psicolégico sofrido pela reclamante em 02/10/2007, o que a tornou inapta, naquele momento,
para o trabalho, passando a partir dai a gozar de beneficio previdenciario, espécie 91"

Para o Ministro Relator dos Casos 5 e 13, a afronta a dignidade da pessoa humana é o
ponto fundamental. Em Casos cuja conduta abusiva em discussao era a fiscaliza¢do do uso de
sanitarios pelos trabalhadores, o julgador foi preciso em reconhecer o assédio, independente

de eventuais consequéncias danosas a saude, uma vez que essas sdo presumidas.

“A conquista e afirmacdo da dignidade da pessoa humana ndo mais podem se restringir a sua
liberdade e intangibilidade fisica e psiquica, envolvendo, naturalmente, também a conquista e
afirmacgdo de sua individualidade no meio econémico e social, com repercuss@es positivas conexas no
plano cultural - o que se faz, de maneira geral, considerado o conjunto mais amplo e diversificado das
pessoas, mediante o trabalho e, particularmente, o0 emprego.

Ora, a higidez fisica, mental e emocional do ser humano sdo bens fundamentais de sua vida privada e
publica, de sua intimidade, de sua autoestima e afirmacgdo social e, nessa medida, também de sua
honra. S8o bens, portanto, inquestionavelmente tutelados, regra geral, pela Constituicdo Federal
(artigo 5°, V e X). Agredidos em face de circunstancias laborativas, passam a merecer tutela ainda
mais forte e especifica da Carta Magna, que se agrega a genérica anterior (artigo 7°, XXVIIl, da CF).
Considera-se que a Reclamada, ao adotar um sistema de fiscalizacdo que englobava o controle dos
empregados quando faziam uso do banheiro, ultrapassou os limites de atuacdo do seu poder diretivo
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para atingir, inclusive, a liberdade do empregado de satisfazer suas necessidades fisiologicas,
afrontando normas de protecéo a salde e impondo-lhe uma situagao degradante e vexatéria.

Restringir o uso de toaletes por meio de autorizacdo prévia expde indevidamente a privacidade do
trabalhador, ofendendo sua dignidade sem qualquer razoabilidade, posto que ndo se pode
objetivamente controlar de forma genérica a periodicidade da satisfacdo de necessidades fisioldgicas
que se apresentam em niveis diferentes em cada individuo. Tal proceder revela extrapolacao aos limites
do poder diretivo do empregador, ocasionando constrangimento a sua intimidade e uma inaceitavel
sustentacdo de interesses negociais com o sacrificio e humilhacdo do empregado, como argumento
para a nao utilizagédo dos toaletes. As assunc¢des dos riscos do negécio pelo empregador apenas a ele
atingem”.

Para o Ministro Relator do Caso 7, o assédio restou reconhecido pela ocorréncia de
condutas que visavam a menosprezar a trabalhadora, com alteracdo de funcao e imposicao de
tarefas inGteis, bem como pelos danos a salde que foram reconhecidos em decorréncia da

violéncia laboral.

“A indenizacdo por dano moral foi arbitrada sob dois fundamentos: um decorrente do acidente de
trabalho (tendinite), e outro por assédio moral, pelo ‘deslocamento da reclamante para a fungéo de
contar lacinhos...’ (fls. 506 da sentenga). No primeiro caso, fixou-se o montante de R$20.000,00 (vinte mil
reais),e,nosegundo,R$30.000,00 (trinta mil reais).

Em relacdo ao assédio moral, ndo houve qualquer justificativa plausivel para o deslocamento da
reclamante a funcdo de ‘contar lacinhos’, mesmo porque aquela atividade era rotineiramente
realizada por meio de procedimento mecanizado.

Note-se, ainda, foi expressamente consignado que a transferéncia da reclamante para aquela fungéo
‘...afetou-a psicologicamente, conforme registrou o perito no laudo pericial, acrescentando que a
reclamante necessitava de acompanhamento por psiquiatra, psicologo e assistente social.’. Nao
bastasse isso, ficou evidenciado nos autos que, tdo logo a reclamante apresentou a reclamacéo
trabalhista, a reclamada coloco-a em uma atividade mais condigna, no caso a revisdo de alcas de
sutids e lacinhos, inclusive sem agravar ou comprometer o seu estado de salde.

N&o foi vista a conduta, portanto, como um mero dissabor, tendo-se em conta que essa lotacdo
perdurou até a propositura da agdo, o que descaracteriza o alegado ato Unico e isolado, cujas
propor¢des por si mesmas autorizam condenacdo, de modo que ndo houve confusdo entre o poder
potestativo do patréo e exercicio do poder de comando com um afetamento moral .

Observa-se nos discursos que o assédio se confunde com o dano moral, limitando a
diferenciacdo daquele a necessidade de sistematizacdo de condutas perversas, em relacdo ao
dano moral que pode se caracterizar por um ato unico lesivo. Em verdade, o assédio é a causa,
a conduta. O dano decorrente, seja moral ou material, serd a consequéncia.

A Lei n° 8.213/91 define os acidentes de trabalho tipico e apresenta doencas e fatos
relacionados ao trabalho que sdo equiparados, para fins previdenciarios, aos acidentes de
trabalho. Ja houve tentativa de inclusdo da ofensa moral como equiparada ao acidente de
trabalho na legislagéo previdenciéria.

Em 28 de abril de 2010, ocorreu importante tentativa de reconhecer a violéncia moral
como acidente do trabalho. O Projeto de Lei n® 7202/2010 apresenta a Camara dos Deputados,
de autoria dos Deputados Ricardo Berzoini (PT/SP), Pepe Vargas (PT/RS), entre outros,

visava alterar a alinea “b” do inciso II do art. 21 da Lei n°® 8.213/1991 para dispor sobre a
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situacdo equiparada ao acidente de trabalho ao segurado do Regime Geral de Previdéncia

Social. O Projeto visava a incluir o seguinte texto: “Artigo 21, 1l, b) ofensa fisica ou moral

intencional, inclusive de terceiro”. Como justificativa, assim defenderam os autores do

Projeto:

O objetivo do Projeto de Lei apresentado é estender o conceito de outras situagdes
equiparadas ao acidente de trabalho. A ofensa moral cada vez mais vem sendo
reconhecida como fator de risco nos ambientes de trabalho, destacando-se o assédio
moral e outras formas de violéncia. Assédio moral ou violéncia moral o trabalho nao
€ um fendmeno novo. Atualmente tem ocorrido uma intensificacdo e banalizacdo do
fendmeno e novas abordagens do problema tentam estabelecer o nexo causal com a
organizacdo do trabalho e trata-lo como ligado ao trabalho. Por constituir uma
violéncia psicoldgica, pode causar danos a saude fisica e mental, ndo somente
daquele que é atingido, mas de todo o coletivo que testemunha esses atos. Ja a
violéncia moral no trabalho constitui um fendmeno internacional segundo
levantamento recente da Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT, em diversos
pais. Entendemos que, independentemente de ser o ndo por motivo de disputa
relacionada ao trabalho, a ofensa fisica ou moral intencional no ambiente de trabalho
deve ser considerada acidente de trabalho.

Ocorre que, em 24/08/2011, o projeto foi arquivado, apOs parecer de rejeicdo

formulado pelo Deputado Lael Varella (DEM-MG). Entre as justificativas para rejeicao,

destaca-se:

Embora a ofensa ou o assédio moral, em alguns casos, possam ser equiparados ao
acidente de trabalho, consideramos um exagero permitir que uma discussdo ndo
relacionada as tarefas profissionais dé direito a afastamento do trabalho e a beneficio
previdenciario.

A equiparagdo entre assédio moral e acidente de trabalho demonstra um equivoco,
porque a proposicdo desconsidera a necessidade de existéncia do risco para
configurar o dano. Em outras palavras, significa dizer que qualquer trabalhador
exposto a qualquer risco poderia pleitear o beneficio previdenciario, mesmo que a
ofensa ndo resulta em sequelas que reduzam ou impecam o exercicio profissional.
Sendo assim, alterar a legislacdo previdenciaria para equiparar ao acidente do
trabalho, qualquer ofensa fisica ou moral intencional, inclusive de terceiro, mesmo
que ndo seja por motivo de disputa relacionada ao trabalho, equivale a considerar
acidente de trabalho qualquer querela de importancia menor e que ndo tenha relacéo
com o desempenho de atividade laboral e nem repercussdo na capacidade laborativa
do segurado. Diante do exposto, nosso voto é pela rejeicdo do Projeto de Lei n°
7.202, de 2010.

Atualmente, o Projeto encontra-se na Comisséo de Seguridade Social e Familia, tendo

como relator designado o Deputado Arnaldo Faria de S& (PTB-SP), ap0s requerimento de

desarquivamento de projetos de sua autoria, formulado em 02/02/2015 pelo Deputado Jo

Moraes.

Embora se reconheca que o texto proposto necessite de alteragcdes, em especial no

tocante a necessidade de intencionalidade da ofensa, bem como a correta delimitacdo das



188

condutas de terceiros, fato é que o reconhecimento expresso da legislacdo traria grande
avanco ao tema.

E importante ressaltar também que o reconhecimento do assédio moral como
acidentario proporcionara a Previdéncia Social, utilizando da previsao do Artigo 120 da Lei n°
8.213/91%, ajuizar agdo regressiva em face do empregador para postular a devolugdo dos
valores gastos com o trabalhador, na concessdo de beneficios previdenciarios. Frise-se que,
neste particular, hd Recomendagdo Conjunta da Justica do Trabalho®, determinando aos
Juizes e Desembargadores que encaminhem a Procuradoria Geral da Fazenda, as decisdes que
reconhecam a culpa do empregador nos acidentes, para subsidiar as agdes regressivas.

Assim, a inclusdo da violéncia laboral na legislacdo previdenciaria, equiparando o
assédio moral ao acidente de trabalho, seria uma das medidas que poderiam contribuir para o

necessario combate desse mal no ambiente de trabalho.

88 Art. 120. Nos casos de negligéncia quanto as normas padréo de seguranca e higiene do trabalho indicados para a protecéo
individual e coletiva, a Previdéncia Social propora acéo regressiva contra 0s responsaveis.

8 Recomendagao Conjunta N° 2/GP.CGJT, de 28 de outubro de 2011 do Presidente do Tribunal Superior do Trabalho e o
Corregedor-Geral da Justica do Trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou compreender o significado de assédio moral para trabalhadores e
para o Poder Judiciario Trabalhista e sua relacdo com a saude do Trabalhador. A premissa
inicial de que havia clara relagdo entre a ocorréncia de assédio moral e o adoecimento de
trabalhadores restou confirmada.

Para a compreensao do fendmeno na relacdo de emprego, iniciou-se o estudo com uma
abordagem geral do mundo do trabalho, partindo de um contexto histérico das primeiras
formas de organizagdo produtiva para demonstrar 0 cenario contemporaneo em que 0
trabalhador estd inserido. Concluiu-se que o mundo do trabalho atual estd em crise. A
precarizacdo do trabalho se intensifica com as novas formas de organizacdo produtiva e 0s
indices de desemprego alcangam niveis alarmantes no pais € no mundo.

Identificado o contexto social e politico ao qual esté inserido o trabalhador, iniciou-se
uma andlise do assédio moral, partindo dos estudos iniciais e classicos sobre o tema, até
alcancarmos uma compreensdo do estagio atual da problematica. Conclui-se existir inimeros
avancos na literatura, em especial no que se referente a constatacdo do assédio ndo mais como
um conflito interpessoal na relagdo de emprego, mas fruto de uma organizacdo empresarial
assediante. Substitui-se 0 gestor, 0 gerente, 0 supervisor, e as condutas perversas
permanecem. Eliminam-se trabalhadores indesejados, e a perseguicdo se intensifica. Assim,
afasta-se a compreensdo do fendmeno como um mero conflito entre individuos, bem como a
vitimizacao do trabalhador.

A compreensdo do fenémeno pelos trabalhadores — e que tem sido objeto de
acolhimento pelo Poder Judiciario — pode ser apresentada quanto a sua caracterizagdo,
motivacao, identificacdo dos trabalhadores assediados, bem como os reflexos causados na
salde. Os resultados encontram amparo na literatura, demonstram que a pratica permanece
presente e tem se intensificado no ambiente de trabalho.

A caracterizacdo do assédio esta atrelada a excessiva cobranca pela produtividade.
Condutas ofensivas, vexatorias e humilhantes, praticadas de forma reiterada e sistematica,
justificadas pela busca de metas e resultados, tem tornado o ambiente de trabalho um
verdadeiro campo de batalha, onde impera o medo e o sofrimento. A ganancia para retirar do
trabalhador a maior produtividade possivel chegou ao ponto de expropriar-lhe a propria
subjetividade, controlando até mesmo suas necessidades basicas de higiene.

O receio de perder o emprego imp6e dor e sofrimento ao trabalhador, que se submete a

humilhagdes e constrangimentos para ndo engrossar a legido de desempregados. Aceitam a



191

busca frenética pela producdo e as cobrangas, que ndo mais sdo oriundas somente do
empregador, mas do proprio “sistema”, dos “clientes”, que exigem a maxima produtividade
em menor tempo.

A motivacdo para assediar moralmente no trabalho contextualiza-se, portanto, com a
busca desenfreada pelo lucro. A producdo ndo pode ser “baixa”. A saude do processo de
trabalho deve ser perfeita, 0 que conduz & compreensao do trabalhador como mero elemento,
objeto do processo produtivo. Assim, trabalhadores séo vistos como custos elevados a serem
eliminados. Pressionar, humilhar, constranger, sdo caminhos para que o trabalhador produza
cada vez mais. Através de uma gestdo pelo medo, embute-se no inconsciente do trabalhador
que aquele é o Unico caminho para a manutencdo de seu emprego.

Qualquer empecilho que impossibilite o facil e simples descarte do trabalhador torna-
se motivo extra para assediar. Assim, a conquista de direitos como as estabilidades
provisorias, sdo exemplo de motivacdes extras para o assédio. O enfoque, portanto, esta
relacionado a méaxima lucratividade. O objetivo é utilizar o maximo da forca de trabalho, com
0 menor custo. A substituicdo do operario por outro que exercerd a mesma atividade por um
custo menor é a ldgica empresarial. Terceirizar, automatizar, eliminar. Esta é a retorica
contemporanea do capital.

Os resultados extraidos dos 28 casos analisados apontaram o0s bancérios e 0s
operadores de teleatendimento como os trabalhadores que mais sofrem com o assédio no
trabalho. Esta constatacdo confirma a influéncia das novas formas de organizacdo produtiva
nas praticas de assédio.

Os bancarios representam uma das categorias que mais sofreram impactos com as
novas tecnologias e as terceirizagcdes. Milhares de postos de trabalho foram extintos com os
acessos remotos via internet. Para os consumidores, as benesses do acesso online a
informacBes e servigos bancarios sdo indiscutiveis. Ja, para os trabalhadores, tornou-se
motivo para suportar as perversidades no trabalho. Os operadores de teleatendimento também
representam os impactos que as novas formas de organizagdo geram no trabalho e estdo no
contexto do assédio moral. Trabalhadores terceirizados sdo contratados por tomadores de
servico para a pratica de atividades consideradas secundarias, de meio. Assim, atuam como se
bancéarios fossem, por exemplo, vendendo produtos como cartBes, seguros, financiamentos,
cobrancas, entre outros, auferindo salarios irrisérios e com cobrancas excessivas de
produtividade.

Ha justificativas na literatura que corroboram com o0s achados da pesquisa no tocante

aos trabalhadores bancarios, seja em decorréncia das mudancas decorrentes da reestruturagdo
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produtiva pela implantacdo das novas tecnologias, seja pelas metas a serem cumpridas, onde
ha grande pressdo pela producdo e controle excessivo. Como resultado, os trabalhadores
adoecem por LER/DORT, estresse decorrente do trabalho e sofrimento mental (SOARES;
VILLELA, 2012); (CERQUEIRA, 2012).

Constata-se, portanto, que o assédio moral caracteriza-se e intensifica-se com as novas
organizacg0es do trabalho. A sombra e 0 medo do desemprego movem este fenémeno.

Os impactos que as humilhacGes e sofrimentos acarretam na salde dos trabalhadores
também foram demonstrados. O assédio moral causa adoecimento, impactando a saude fisica
e mental dos trabalhadores. Depressdo, LER/DORT e acidentes tipicos sdo marcas desta
perversidade.

Em relacdo aos trabalhadores ja adoecidos, a constatacdo de que a perversidade se
intensifica infelizmente restou confirmada. O adoecimento é apontado como indicador do
significado de assédio. Afastar-se do trabalho e apresentar atestado médico foi identificado
como motivo para assediar, 0 que acarretou ao trabalhador continuar laborando sem condicGes
fisicas para tanto. O retorno ao trabalho apds o afastamento, com dificuldades fisicas para
alcancar a producdo determinada, foi extraido de varios discursos para defini¢do do assédio na
perspectiva do trabalhador.

Adoecer, portanto, é sinbnimo de desemprego. A salude da producdo ndo pode ser
comprometida. Sob essa falacia, intensificam-se “aconselhamentos” para que o trabalhador
reconhega sua “incompeténcia” e, para o “bem” da empresa ¢ de si proprio, deixe o local de
trabalho. Se os “conselhos” ndo forem aceitos, disparam-se cobrancgas, humilhaces, atos de
isolamento, entre outras praticas perversas de dominacdo, para impor ao trabalhador que peca
sua demissdo. Se ainda assim a estratégia ndo atingir o resultado pretendido, o caminho passa
a ser a dispensa por justa causa. Tudo isso por um Unico objetivo: lucro! Reduzir as despesas,
até mesmo com a rescisao contratual. Produzir em escalas desumanas.

H& um cenério grave e tragico de adoecimento laboral instalado no mundo do
trabalho. Todavia, pouco se debate sobre o tema com foco na repercussdo que acarreta na
salde dos trabalhadores. O assédio moral, portanto, deve ser compreendido como um
problema de saude publica. A sociedade paga um alto custo pela violéncia no trabalho.

O assédio moral, nessa toada, deve proporcionar uma clara identificagdo com os danos
a saude dos trabalhadores, razdo pela qual o assédio deve ser classificado também como
acidentario.

As repercussdes do assédio moral na salde do trabalhador foram confirmadas, seja

como causa de adoecimento, seja como motivo para desencadear condutas perversas. Os
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resultados apontaram que os trabalhadores adoecidos sofrem, com frequéncia, violéncia
psicologica, pois ndo sdo capazes de produzir como os trabalhadores sadios. Também
apontaram que a violéncia no ambiente de trabalho pode ser fator desencadeador de
incapacidades. Desse modo, desenvolver denominacao especifica para as condutas perversas
que apresentem como efeito repercussdes negativas na saude do trabalhador permitiria uma
clara disting&o entre assédio moral comum e assédio moral com danos a saude.

O assédio moral é causa, e ndo efeito. Observou-se nos discursos dos julgadores muita
divergéncia em conceitua-lo. Deixar de ressaltar os danos a satde decorrentes do assédio é um
perigo, pois estimula a banalizagdo do fendmeno.

Confunde-se assédio com dano moral, limitando a diferenciacdo daquele a necessidade
de sistematizacdo de condutas perversas, em relacdo ao dano moral que pode se caracterizar
por um ato Unico lesivo. Em verdade, o assédio é a causa, a conduta. O dano decorrente, seja
moral ou material, sera a consequéncia.

E necessario, portanto, a construgio de uma espécie de assédio moral que claramente o
identifiqgue como um fenémeno social e um problema de salde puablica, ante as graves
repercussdes que acarretam na saude dos trabalhadores.

Deste modo, a classificacdo parte ndo mais pela origem, mas pela consequéncia e pela
motivacdo das condutas assediadoras. Pela consequéncia, quando o assédio moral acarretar
danos a saude do trabalhador. Pela motivagdo, quando o assédio for praticado em relacdo a
pessoas ja adoecidas. Assim, acidentario € a expressdo que melhor define, sintetiza e
qualifica a relacdo do assedio moral com reflexos na satde do trabalhador.

O assédio moral acidentério, portanto, identifica as condutas assediadores que causem
danos a saude do trabalhador, bem como as condutas assediadoras praticadas contra
trabalhadores ja adoecidos.

A inclusdo desta nova espécie de assédio moral visa contribuir para o debate e
discussdo da tematica, para evitar a banalizacéo do instituto, proporcionar uma clara distin¢ao
com o assédio comum, sem adoecimento, bem como permitir ao Estado uma melhor
constatacdo da problemaética com vistas a sua prevencao.

Na visdo dos julgadores, por outro lado, o assédio caracteriza-se por condutas
reiteradas, requisito unanime extraido dos discursos, pois possui 0 condao de diferenciar o
assédio do dano moral. A intencionalidade, seja para aumentar a producéo, seja para conduzir
o trabalhador a pedir demissdo, também foi apontada como elemento caracterizador. A
existéncia de danos a saude ndo esta presente na maioria das defini¢des, pois a mera conduta

abusiva reiterada é suficiente para o reconhecimento do assedio moral.
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O valor arbitrado a titulo de indenizacdo pela ocorréncia de assédio demonstra a
divergéncia de posicionamentos e a importancia conferida ao tema. A maioria dos valores séo
irrisorios se comparados ao porte econdmico do empregador assediador. Considerando que a
linguagem fundamental para o convencimento da necessidade de prevengdo ao empregador €
o Capital, necessario se faz uma melhor exploracdo deste instrumento para que o carater
disciplinador seja efetivamente aplicado.

O Poder Judiciario possui, portanto, fundamental papel na prevencdo do assedio
moral. Através de uma aplicacdo justa e coerente da indenizacdo ao trabalhador assediado,
proporciona uma resposta estatal ao empregador que concorre com 0 assédio no ambiente de
trabalho. No estagio atual, com condenagfes infimas na casa de R$ 5 mil a R$ 10 mil, o
Judiciario contribui de forma negativa, incentivando a pratica da perversidade no trabalho, a
alta rotatividade da mao de obra, bem como a humilhacéo e o sofrimento do trabalhador.

A problematica atual, portanto, instalada em todo o mundo do trabalho, gira em torno
do medo do desemprego. O assédio moral ocorre porque 0s empregadores sdo cientes da
existéncia de uma legido de trabalhadores desempregados que aceitam qualquer tipo de
trabalho precarizado e com baixos salarios. Na outra face da moeda, estdo os trabalhadores
empregados que se submetem as humilhacGes e constrangimentos justamente para nao
engrossar a legido de desempregados.

Seria tempo, portanto, para caminharmos pela busca do pleno emprego, fazer valer a
previsdo da Constituicdo Federal que estabelece entre os principios da ordem econdmica que
premissa deve ser efetivada. Assim, a Convencdo n° 157 da OIT deve ser re-ratificada no
Brasil, para impedir a dispensa arbitraria ou sem justa causa. Somente com seguranga nas
relagcbes de emprego, trabalhadores terdo forca para combater as perversidades praticadas no
ambiente de trabalho.

E fato, também, que esta pesquisa é finalizada em momento absolutamente adverso as
garantais de direitos sociais. A necessidade de se caminhar pela busca do pleno emprego esta
em contramdo com o cenario atual de desregulamentacdo e precarizacdo das relagOes
trabalhistas. A terceirizagéo, principal estratégia contemporanea para “flexibilizar” a relagio
de emprego, ainda é objeto de discussdo no cenario atual. Cresce a defesa por sua
regulamentacdo, na mesma medida em que se disparam os indices de desemprego no pais.

A luta contra a terceirizacdo sequer se encerrou e outra onda ainda mais grave de
precarizacdo assombra o mundo do trabalho. Trata-se da total desregulamentacdo da
legislacdo, para prevalecer o pactuado pelo legislado. O governo francés, sem aval do

legislativo, aprovou por decreto recente reforma que, visando “fomentar” novos empregos, na
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verdade apresenta-se como a mais drastica desregulamentacdo de direitos laborais ja
vivenciadas naquele pais.

Seguindo a tendéncia francesa, no Brasil, o presidente da Confederacdo Nacional da
Industria defende a aplicacdo da reforma trabalhista, sustentando que devemos seguir 0s
paises desenvolvidos para sairmos da crise financeira e da onda de desemprego. Para isso, 0
presidente sugere a possibilidade de aumentar a jornada de trabalho.

No presente momento, vemos com preocupacdo que O cenario econémico
contemporaneo caminha, em nivel mundial, na contramio das conquistas trabalhistas. E
justamente por isso que a luta pela defesa da melhoria das condigdes sociais dos trabalhadores
deve prevalecer.

A presente dissertacdo, neste sentido, procura se fazer parte desta luta ao contribuir
para o debate académico, fomentando as discussdes acerca do tema. Sob um olhar mais
amplo, acreditamos que sejam necessarios ainda mais estudos sobre o assunto. Outras
perspectivas acerca do assédio moral merecem ser exploradas, como a sua relagdo com os
transtornos mentais no trabalho, por exemplo. Além disso, ha que se definir mais claramente
aquilo que ndo é considerado assédio moral na visdo do Poder Judiciario. Assuntos esses que
esperamos poder tratar em pesquisa futura, mantendo sempre o foco na interdisciplinaridade e
constante dialogo entre as areas de conhecimento.

Por fim, esperamos que as consideracGes aqui presentes possam contribuir para o
acumulo de conhecimento cientifico da area e, assim, participar da construcdo de uma
sociedade em que a garantia, manutencdo e melhoria dos direitos dos trabalhadores sejam
sempre prioridades.

Com estas consideracdes, esperar-se-4 contribuir para o debate académico,
fomentando as discussfes acerca do tema, na tentativa de solucBes para este mal que atinge 0s

trabalhadores.



196

REFERENCIAS

ABRAMO, Silvana. Por que dizemos ndo ao PL 4330. Anamatra, Brasilia, 15 abr. 2015.
Disponivel em: <http://www.anamatra.org.br/index.php/artigos/por-que-dizemos-nao-ao-pl-
4330>. Acesso em: 13 jul. 2016.

AGUIAR, Wanda Maria Junqueira; Soares, Julio Ribeiro; Machado, Virginia Campos.
Nucleos de Significacdo: Uma Proposta Historico-Dialética de Apreensdo das

Significactes. Caderno de Pesquisa, v. 45, n. 155, p-56-75, jan/mar. 2015.

ALLAN, Nasser Ahmad; GIZZI, Jane Salvador de Bueno; COZERO, Paula Talita (orgs.)
Assédio Moral Organizacional: as vitimas dos métodos de gestdo nos bancos. Bauru:
Canal 6, 2015.

ALVES, Giovanni. Terceirizacdo e neodesenvolvimentismo no Brasil. Boitempo, Séo Paulo,
11 ago. 2014. Disponivel em: <https://blogdaboitempo.com.br/2014/08/11/terceirizacao-e-
neodesenvolvimentismo-no-brasil/>. Acesso em: 29 jul. 2016.

ANDREI NETTO. Sob oposicdo, Hollande impde reforma trabalhista na Franca. Estadao,
Séo Paulo, 10 mai. 2016. Disponivel em:
<http://internacional.estadao.com.br/noticias/geral,hollande-passa-a-forca-reforma-
trabalhista-na-franca-,1866995>. Acesso em: 29 jul. 2016.

ANTUNES, Ricardo. As Novas Formas de Acumulacdo de Capital e as Formas
Contemporaneas do Estranhamento (Alienacdo). Caderno CRH, Salvador, p. 23-45, jul/dez.
2002.

. Adeus ao Trabalho? Ensaio sobre as metamorfoses e a centralidade do
mundo do trabalho. 52 ed. Sdo Paulo: Cortez, 1998.

; SILVA, Maria Aparecida Moraes (orgs.) O Avesso do Trabalho. 22 ed. S&o

Paulo: Expresséo Popular, 2010.

ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. Revista TST, Brasilia, v. 73, n. 2,
abr/jun 2007.

ARAUJO, Luiz Alberto David. Curso de Direito Constitucional. 72 ed. S4o Paulo. Saraiva,



197

2003.

ARISTOTELES. Retorica; (tradugdo: Manuel Alexandre Junior, Paulo Farmhouse Alberto e
Abel do Nascimento Pena); Sdo Paulo: Folha de Sdo Paulo, 2015.

AZEREDO, Amanda Helena Guedes; RENAULT, Luiz Otavio Linhares. O principio da
dignidade da pessoa humana como base para a diminui¢do do assédio moral nas relagdes de
emprego. Revista Tribunal Regional do Trabalho da 32 Regido, Belo Horizonte, v.49, n.79,
p.201-211, jan./jun.2009.

BALLOUSSIER, Anna Virginia. Negocios digitais como Google e Uber destroem valor.
Folha de Sdo Paulo, S8 Paulo, 8 abr. 2016. Disponivel em: <
http://www1.folha.uol.com.br/mercado/2016/04/1758738-negocios-digitais-como-google-e-

uber-destroem-valor-diz-autor.shtml >. Acesso em: 29 jul. 2016.

BARRETO, Marco Aurélio Aguiar. Assédio moral no trabalho: da responsabilidade do

empregador — perguntas e respostas. S&o Paulo: LTr, 2007.

BARRETO, Margarida Maria Silveira. Violéncia, Saude e Trabalho (Uma Jornada de
Humilhagbes). 3. Reimpr. - Sdo Paulo: EDUC, 2013.

. Assédio Moral: trabalho, doencas e morte. In LIMA, Cristiane Queiroz
Barbeiro; OLIVEIRA, Juliana Andrade; MAENO, Maria. Seminario “Compreendendo o
Assédio Moral no Ambiente de Trabalho”: Fundacentro, 2013.

; HELOANI, Roberto. Violéncia, salde e trabalho: a intolerancia e o assédio
moral nas relagdes laborais. Revista Servigo Social. S&o Paulo, n. 123, p. 544-561, jul/set.
2015.

; NETTO, Nilson Berenchtein; PEREIRA, Lourival Batista (orgs.). Do Assédio
Moral a Morte de Si: Significados Sociais do Suicidio no Trabalho; 1% ed. Sdo Paulo:
Matsunaga, 2011.

BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho, 22 ed. S0 Paulo: LTr, 2006.

; Protecédo a intimidade do empregado, 22 ed. Sdo Paulo: LTr, 2009.



198

BASILIO, P. De cada dez denincias de assédio moral no Brasil, trés sdo contra bancos.
Portal iG S&o Paulo, 24 abr. 2014. Disponivel em: < http://economia.ig.com.br/2014-04-
24/de-cada-dez-denuncias-de-assedio-moral-no-brasil-tres-sao-contra-bancos.html >. Acesso
em: 15 jan. 2016.

BAUMAN, Zygmunt. Modernidade Liquida. (Trad: Plinio Dentzier). Rio de Janeiro: Jorge
Zahar Ed., 2001.

. Etica P6s-Moderna. (Trad: Jodo Rezende Costa). Sd0 Paulo: Paulus, 1997.

. Tempos Liquidos. (Trad: Carlos Alberto Medeiros). Rio de Janeiro. Jorge
Zaham Ed. 2007.

BONAVIDES, Paulo. Curso de Direito Constitucional. 242 ed. So Paulo: Malheiros, 2009.

BORGES, Bruna. Cresce o nimero de a¢des trabalhistas baseadas em assédio moral. Folha
de Séo Paulo, Sao Paulo, 8 ago. 2010. Disponivel em:
<http://www1.folha.uol.com.br/mercado/779698-cresce-numero-de-acoes-trabalhitas-

baseadas-em-assedio-moral.shtml>. Acesso em: X xxx. 20xXx.

BRASIL. Anuério Estatistico da Previdéncia Social/ Ministério da Previdéncia Social.
Empresa de Tecnologia e Informac&o da Previdéncia Social. Brasilia. v. 21, 2012.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988. Diario Oficial [da]
Republica Federativa do Brasil, Brasilia, DF, 5 out. 1988.

BRASIL. Decreto n° 3.048, de 06 de maio de 1999. Aprova o Regulamento da Previdéncia
Social, e da outras providéncias. Didrio Oficial [da] Republica Federativa do Brasil,
Brasilia, DF, 7 mai. 1999.

BRASIL. Decreto-lei n.° 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Cédigo Penal. Diario Oficial
[da] Republica Federativa do Brasil, Brasilia, DF, 31 dez. 1940.

BRASIL. Decreto-lei n.° 5.452, de 1° de maio de 1943. Aprova a Consolidacao das Leis do
Trabalho. Diario Oficial [da] Republica Federativa do Brasil, Brasilia, DF, 9 ago. 1943.

BRASIL. Lei n° 10.406, de 10 de janeiro de 2002. Institui o Cddigo Civil. Diario Oficial
[da] Republica Federativa do Brasil, Brasilia, DF, 11 jan. 2002.



199

BRASIL. Lei n° 8.213, de 24 de Julho de 1991. Dispde sobre o Plano de Beneficios da
Previdéncia Social e d& outras providencias. Diario Oficial [da] Republica Federativa do
Brasil, Brasilia, DF, 25 jul. de 1991.

BRASIL. Ministério da Previdéncia Social. Secretaria de Politicas de Previdéncia Social. 2°
Boletim Quadrimestral de Monitoramento dos Beneficios. Brasilia, 2014. Disponivel em <
http://www.mtps.gov.br/saude-e-seguranca-do-trabalhador/mais-informacoes/boletim-

quadrimestral-de-monitoramento-de-beneficios-de-incapacidade >. Acesso em: 25 jul. 2016.

BRASIL. Ministério da Saude. Organizacdo Pan-Americana da Saude/Brasil. Doencas
relacionadas ao trabalho: manual de procedimentos para os servigos de saude. Org.
DIAS, Elizabeth Costa. Brasilia: Ministério da Saude do Brasil, 2001.

BRASIL. Ministério da Salde. Secretaria de atencdo a Saude. Protocolos de atencéo
integral a Saude do Trabalhador de Complexidade Diferenciada. Brasilia, 2006.
Disponivel em: <http://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/protocolo_ler_dort.pdf>. Acesso
em: 27/07/2016.

BRIANEZI, Katy. “Pejotizag¢do”, vocé sabe o que significa? Jusbrasil, 2012. Disponivel em:
< http://katybrianezi.jusbrasil.com.br/artigos/121934275/pejotizacao-voce-sabe-o-que-
significa>. Acesso em: 28 jul. 2016.

CALVO, Adriana. O direito fundamental a satde mental no ambiente de trabalho: o
combate ao assédio moral institucional: visao dos tribunais trabalhistas. Sdo Paulo: LTr,
2014.

CAMARA, Rachel de Aquino; MACIEL, Regina Heloisa; GONCALVES, Rosemary
Cavalcante. Prevencdo e combate ao assédio moral entre servidores publicos do estado do
Ceara. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, S&o Paulo, v. 37, n. 126, jul/dez. 2012.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Assédio moral e sexual no trabalho. Brasilia:
ASCOM-MTE, 20009.

CAHU, Graziela Ribeiro Pontes; LEITE, Alice lana Tavares; NOBREGA, Maria Miriam
Lima da; FERNANDES, Maria das Gracas Melo; COSTA, Katia Néyla de Freitas Macedo;
COSTA, Solange Fatima Geraldo da. Assédio moral: analise de conceito na perspectiva
evolucionista de Rodgers. Acta Paulista de Enfermagem. Sao Paulo, v. 25; n. 4, p. 555-559,
2012.



200

CASTELHANO, Laura Marques. O medo do desemprego e a(s) nova(s) organizagcOes de
trabalho. Psicologia & Sociedade, v. 17, n. 1, p. 17-28, jan/abr., 2005.

CATTANI, Antonio David. Dicionario Critico sobre Trabalho e Tecnologia. 42 ed.
Petropolis: Vozes, Porto Alegre: Ed. UFRS, 2002.

CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio moral organizacional nos bancos. Dissertacao de
mestrado. Faculdade de direito da USP. Orientador: Paulo Eduardo Vieira de Oliveira, 2012.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a Teoria Geral da Administracdo: Uma Visdo
Abrangente da Moderna Administracdo das Organizac@es. 7 ed. Rio de Janeiro: Elsevier,
2003.

CIRIACO, Douglas. Pontos positivos e negativos da ‘uberizacdo’ dos servigos. Canaltech,
Séo Bernardo do Campo, 11 jan. 2016. Disponivel em
<http://canaltech.com.br/materia/mercado/pontos-positivos-e-negativos-da-uberizacao-dos-
servicos-55805/>. Acesso em: 28 jul. 2016.

UBER. A Uber precisa de parceiros como vocé. UBER. Disponivel em

<https://partners.uber.com/join/>. Acesso em: 28 jul. 2016..

CODO, Wanderley. Uma revolucéo silenciosa em saude e trabalho no Brasil. In Salude e
Trabalho no Brasil: uma revolucdo silenciosa: 0 NTEP e a Previdéncia Social. MACHADO,
Jorge; SORATTO, Lucia; CODO, Wanderley (orgs.) Petropolis, RJ: Vozes, 2010.

CORREIA. Marcus Orione Goncalves; CANOTILHO, J. J.; Direitos fundamentais sociais.

Sao Paulo: Saraiva, 2010.

. Curso de direito do trabalho: teoria geral do direito do trabalho. Séo Paulo:
LTr, 2007.

COUTINHO, Grijalbo Fernandes. Terceirizagdo: maquina de moer gente trabalhadora.
S&o Paulo: LTr, 2015.

CUNHA, Joana. Ministro defende terceirizacdo do trabalho e é aplaudido por executivos.
Folha de S&o Paulo, S&o Paulo, 16 jun. 2016. Disponivel em



201

<http://www1.folha.uol.com.br/mercado/2016/06/1782348-ministro-defende-terceirizacao-

do-trabalho-e-e-aplaudido-por-executivos.shtml>. Acesso em: 26 jul. 2016.

DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho, 13 ed. Sdo Paulo: LTr,
2014.

DINIZ, Maria Helena. Cddigo Civil Anotado, 14 ed, S&o Paulo: Saraiva, 2009.

DIONISIO, Sé6nia das Dores. Violéncia no trabalho: assédio moral e sexual. Revista do
Tribunal Regional do Trabalho da 152 Regido, n. 37, 2010.

DOCA, Geralda. Presidente do TST defende flexibilizacdo das leis trabalhistas. O Globo, Rio
de Janeiro, 28 fev. 2016. Disponivel em: < http://oglobo.globo.com/economia/presidente-do-
tst-defende-flexibilizacao-das-leis-trabalhistas-18766412>. Acesso em: 26 jul. 2016.

EMERICK, Paula Cristina Hott. Metas — estratégia empresarial de busca agressiva por

resultados: incentivo ou constrangimento? Séo Paulo: Ltr, 20009.

EITCA. In: MICHAELIS, Dicionério online. Disponivel em:
<http://michaelis.uol.com.br/moderno/portugues/index.php?lingua=portugues-

portugues&palavra=%E9tica>. Acesso em: 29 jul. 2016.

FERREIRA, Aurélio Buarque de Holanda. Novo Dicionério Aurélio Basico da Lingua

Portuguesa. Editora Nova Fronteira e Folha de Séo Paulo, Sdo Paulo, 1995.

FORTINO, Sabine. Processo de vulnerabilizacdo e danos ao oficio: a Modernizacdo do
Trabalho em questdo. Predominio da gestdo e violéncia simbdlica. Revista Brasileira de
Saude Ocupacional, Sao Paulo, v. 37, n. 126, jul/dez. 2012.

FRANCO, Tania; DRUCK, Graca; SILVA, Edith Seligmann. As novas relacdes de trabalho,
0 desgaste mental do trabalhador e os transtornos mentais no trabalho precarizado. Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, v. 35, n. 122, p. 229-248, 2010.

FREIRE, Paula Ariane. Assedio moral e saide mental do trabalhador. Revista Trabalho,
Educacéo e Saude — Escola Politécnica de Saude Joaquim Venancio / Fiocruz. v.6 n.2,
p.367-380, jul./out.2008.



202

FREIRE, Paula Ariane. O assédio moral como corolario dos sistemas fordista/ taylorista e
toyotista e os danos a saude mental do trabalhador. Revista da Sec¢ao Judicidria do Rio de
Janeiro, Rio de Janeiro, n. 25, p. 377-394, 2009.

GARCIA, lvonete Steinbach; TOLFO, Suzana da Rosa. Assédio moral no trabalho: uma
responsabilidade coletiva. Psicologia & Sociedade, v. 23, n. 1, p. 190-192, 2011.

GEMIGNANI, Tereza Aparecida Asta. GEMIGNANI, Daniel. Meio Ambiente de Trabalho.
Precaucdo e Prevencdo. Principios Norteadores de um Novo Padrdo Normativo. Revista do

Tribunal Superior do Trabalho. Brasilia, v. 78, n° 01, v. 78, n. 1, jan./mar. 2012.

GLINA, Débora Miriam Raab; SOBOLL, Lis Andreia. Intervengdes em assédio moral no
trabalho: uma revisdo da literatura. Revista Brasileira de Saide Ocupacional, Sdo Paulo, v.
27,n.126, jul./dez. 2012.

GRAVINA, M. E. R.; NOGUEIRA, D. P.; ROCHA, L. E. Reabilitacdo profissional em um
banco: facilitadores e dificultadores no retorno ao trabalho. Revista de Terapia Ocupacional
da Universidade de Sao Paulo, S&o Paulo, v. 14, n. 1, p. 19-26, set./dez. 2003.

GUIMARAES, Liliana Andolpho; RIMOLI, Adriana Odalia. "Mobbing" (assédio
psicolégico) no trabalho: uma sindrome psicossocial multidimensional. Psicologia: Teoria e
Pesquisa, Brasilia, v. 22, n. 2, p. 183-192, mai./ago. 2006.

HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. 3 ed.

(Trad: Rejane Janowitzer). Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

INSTITUTO NACIONAL DO SEGURO SOCIAL. Anuéario Estatistico da Previdéncia
Social: AEPS 2011. Disponivel em: <http://www.previdencia.gov.br/a-previdencia/saude-e-

seguranca-ocupacional>. Acesso em: 2 jul. 2014.

JORNAL GGN. Ministros do TST defendem CLT e contrariam presidente da corte. Portal
GGN, 14 jun. 2016. Disponivel em <http://jornalggn.com.br/noticia/ministros-do-tst-

defendem-clt-e-contrariam-presidente-da-corte>. Acesso em 26 jul. 2016.

KANT, Immanuel. A critica da razéo pratica (Trad: Valério Rohden), Sdo Paulo: Folha de
Séo Paulo, 2015.



203

LAURELL, Asa Cristina; NORIEGA, Mariano. Processo de Producéo e Saude. Trabalho e
Desgaste Operario. (Trad: Amélia Cohn e outros). Sdo Paulo: Hucitec, 1989.

LEYMANN, Heinz. The Content and Development of mobbing at work. European Journal
Of Work And Organization Psychology, v. 5, n. 2, 1996.

. Mobbing and psychological terror at workplaces. Violence and Victims,

V.5, p. 120-121.

LIMA, Cristiane Queiroz Barbeiro; BARBOSA, Cristiane Maria Galvdo; MENDES; Renata
Wey Berti; PATTA, Cesar Augusto. Assédio Moral e violéncias no trabalho: caracterizacao
em pericia judicial. Relato de experiéncia no setor bancério. Revista Brasileira de Saude
Ocupacional, Sdo Pausemindlo, v. 39, n. 129, p. 101-110, 2014.

MACHADO, Jorge; SORATTO, Lucia; CODO, Wanderley (orgs.) Saude e trabalho no
Brasil: uma revolucdo silenciosa: o Ntep e a Previdéncia Social. Petrépolis, RJ: Vozes,
2010.

MAGANO, Octavio Bueno. Do Poder Diretivo da Empresa. Sdo Paulo, Saraiva, 1982.

MAIOR, Jorge Luiz Souto. Curso de direito do trabalho: teoria geral do direito do
trabalho, v. 1. S&o Paulo: LTr, 2011.

. Curso de Direito do Trabalho, v. 1. Séo Paulo: LTr, 2008.
. O que é Direito Social? Colecdo Pedro Vidal Neto. Sdo Paulo: LTr, 2008.

SUSSEKIND, Arnaldo, MARANHAO, Délio, VIANNA, Segadas, TEIXEIRA, Lima.
Instituicdes de Direito do Trabalho. 21 ed. S&o Paulo: LTr, 2003.

MARCONDES, Danilo. Iniciagdo a histéria da filosofia: dos pré-socraticos a
Wittgenstein. 13 ed. Rio de Janeiro: Jorge Zahar, Ed. 2010.

MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho, 23 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

MARX, Karl. Contribuigdo a Critica da Economia Politica. (Trad:Maria Helena Barreiro
Alves). Colegdo Folha — Grandes nomes do pensamento, v. 22. S&o Paulo: Folha de Sao
Paulo, 2015.

MAY, Tim. Pesquisa documental: escavacOes e evidéncia. In: Pesquisa social: questdes,



204

métodos e processos. 3. ed. Porto Alegre: Artmed, 2002.
MELO, Nehemias Domingos de. Dano Moral Trabalhista. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

MELO, Raimundo Siméo de. Direito ambiental do trabalho e a saude do trabalhador:
responsabilidades legais, dano material, dano moral, dano estético, indenizacdo pela
perda de uma chance, prescricdo. 5 ed. Sdo Paulo: LTr, 2013.

MENA, Fernanda. Plataformas globais que unem empresas e prestadores de servigo
crescem no Brasil. Folha de Sdo Paulo, Sdo Paulo, 17 jan. 2016. Disponivel em: <
http://www1.folha.uol.com.br/mercado/2016/01/1730357-plataformas-globais-que-unem-
empresas-e-prestadores-de-servico-crescem-no-brasil.shtml >. Acesso em 29 jul. 2016.

MENDES, Rene; DIAS, Elisabeth Costa. Da Medicina do Trabalho a Saiude do Trabalhador.
Revista de Saude Publica, Sdo Paulo, v.25, n. 5, p. 341-349, 1991.

MESQUITA, Luiz José de. Direito Disciplinar do Trabalho, Séo Paulo: Saraiva, 1982.

MINAYO, Maria Cecilia de Souza. O Desafio do Conhecimento. Pesquisa Qualitativa em
Saude. 14 ed. S&o Paulo: Hucitec, 2014.

NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de Direito do Trabalho. 23 ed. Sado Paulo:
Saraiva, 2008.

NASCIMENTO, Sonia Mascaro. Assédio Moral. Sdo Paulo: Saraiva, 2009.

NAVARRO, Vera Llcia; LOURENCO, Edvania Angela de Souza (orgs.). O Avesso do
Trabalho I11. Sdo Paulo: Outras Expressdes, 2013.

NETO, José Affonso Dallegrave. Assédio Moral interpessoal e organizacional no Direito do
Trabalho. Revista do Advogado — AASP, n. 121, nov. 2013.

OIT — ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. A prevencéo das doencas
profissionais, abr. 2013. Disponivel em:
<http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/safeday2013_relatorio.pdf>.
Acesso em: 10 jul. 2016.

OLIVEIRA, Paulo Eduardo Vieira de. Assédio Moral no trabalho: caracterizacdo e

consequéncias. Sao Paulo: LTr, 2013.



205

. Campo de Aplicacdo do Direito do Trabalho — Sujeitos: Empregador e
Empregado. Colecdo Pedro Vidal Neto. Curso de Direito do Trabalho, v. 2. S&o Paulo: LTr,
2008.

. O Dano Pessoal no Direito do Trabalho. 2 ed. Sdo Paulo: LTr, 2010.

OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecdo Juridica a saude do trabalhador. 6 ed. Sdo
Paulo: LTr, 2011.

PEDUZZI, Maria Cristina Irigoyen. Assédio moral. Revista do Tribunal Superior do
Trabalho, Brasilia, v. 73, n. 2, abr/jun 2007.

PEIXOTO, Osvaldo da Silva; PEREIRA, Ivonete Vieira. Assedio moral no trabalho:
repercussdes sobre a salde do Trabalhador. Revista Brasileira de Medicina do Trabalho,
Belo Horizonte, v. 3, n. 2, p. 135-137, ago./dez. 2015.

PRATA, Marcelo Rodrigues. Anatomia do assédio moral no trabalho: uma abordagem

transdisciplinar. S&o Paulo: LTr, 2008.

PRATA, Marcelo Rodrigues. Anatomia do assédio moral no trabalho: uma abordagem

transdisciplinar. So Paulo: LTr, 2008.

QUINTANEIRO, Tania; BARBOSA, Maria Ligia de Oliveira; OLIVEIRA, Marcia Gardénia
de. Um toque de classicos: Marx, Durkhein e Weber. 2 ed. Belo Horizonte: Editora
UFMG, 2002.

RAMAZZINI, Bernardino. As doencas dos trabalhadores. (Trad: Raimundo Estréla). 3 ed.

Sao Paulo: Fundacentro, 2000.

REDACAO RBA. Eliseu Padilha defende acabar com a CLT como solucdo para a
‘competitividade’. Rede Brasil Atual, S&o Paulo, 16 jun. 2016. Disponivel em <
http://www.redebrasilatual.com.br/trabalho/2016/06/eliseu-padilha-defende-acabar-com-a-clt-

como-solucao-para-a-201ccompetitividade201d-2592.html>. Acesso em: 26 jul. 2016.

REUBEN, Anthony. 1% da populagdo global detétm mesma riqueza dos 99% restantes, diz
estudo. BBC  News, Londres, 18 jan.  2016. Disponivel em <
http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2016/01/160118_riqueza_estudo_oxfam_fn>.
Acesso em: 26 jul. 2016.



206

RODRIGUEZ, Américo Pla. Principios de Direito do Trabalho. 3 ed. Séo Paulo: LTr, 2000.

ROMITA, Arion Saydo. Direitos fundamentais nas relagdes de trabalho. 2 ed. Sdo Paulo:
LTr, 2007.

SAKAMOTO, L. Os 340 nomes flagrados por trabalho escravo. Carta Maior, 7 fev. 2016.
Disponivel em: <http://cartamaior.com.br/?%2FEditoria%2FDireitos-Humanos%2FOs-340-
nomes-flagrados-por-trabalho-escravo%2F5%2F35451>. Acesso em: 10 fev. 2016.

SALDANHA, Jorge Henrique Santos; PEREIRA, Ana Paula Medeiros; NEVES, Robson da
Fonseca e LIMA, Mdnica Angelim Gomes de. Facilitadores e barreiras de retorno ao trabalho
de trabalhadores acometidos por LER/DORT. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, v.
38, n. 127, p. 122-138, 2013.

SANDEL, Michael J. O que é fazer a coisa certa. (Trad: Heloisa Matias e Maria Alice

Méaximo) 13 ed. Rio de Janeiro: Civilizacdo Brasileira, 2014.

SANT ANA, Raquel Santos (Org) Avesso do trabalho Il: trabalho, precarizacéo e saude
do trabalhador. S&o Paulo: Expresséo Popular, 2010.

SARLET, Ingo Wolfgang. O Direito fundamental a protecdo e promocédo da saude no
Brasil: Principais aspectos e problemas. Disponivel em:

<http://www.editorajuspodivm.com.br/i/f/ingo.pdf>. Acesso em: 27 dez. 2013.

; A Eficacia dos direitos fundamentais. 3 ed. Porto Alegre: Livraria do
Advogado, 2003.

SELIGMANN-SILVA, Edith. Trabalho e desgaste mental: o direito de ser dono de si

mesmo. Sdo Paulo: Cortez, 2011.

; O assédio moral no trabalho. In LIMA, Cristiane Queiroz Barbeiro; Oliveira,
Juliana Andrade; Maeno, Maria. Seminario Compreendendo o Assedio Moral no Ambiente de
Trabalho: Fundacentro, 2013.

SEVERINO, Anténio Joaquim. Metodologia do Trabalho Cientifico. 23 ed. Sdo Paulo:
Cortez, 2007.



207

SILVA JUNIOR, Jodo Silvestre; ALMEIDA, Flavia Souza e Silva de; SANTIAGO, Marcio
Prince; MORRONE, Luiz Carlos. Caracteriza¢do do nexo técnico epidemioldgico pela pericia
médica previdenciaria nos beneficios auxilio-doenca. Revista Brasileira de Saude
Ocupacional, Sdo Paulo, v. 39, n. 130, p.239-246, 2014.

SILVA, Edil Ferreira da; OLIVEIRA, Keila Kaionara Medeiros de; SOUZA, Paulo César
Zambroni de. Satude mental do trabalhador: o assédio moral praticado contra trabalhadores
com LER/DORT. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, v. 36, n. 123, p. 56-
70, 2011.

SILVA, Homero Batista Mateus da. Curso de Direito do Trabalho Aplicado — Parte Geral.
Séo Paulo: Elsevier, 2010.

SILVA, Otavio Pinto. Subordinacdo, Autonomia e Parassubordinacdo nas Relacdes de
Trabalho. S&o Paulo, LTr: 2007.

SILVA, Walkire Lopes Ribeiro de; GAMA, Paula Werner da. Revisdo Dogmatica da
Subordinacéo diante das Transformacgfes do Mercado de Trabalho. Revista do Advogado —
AASP, n. 86, p. 98-99, jul. 2006.

SIQUEIRA, Vinicius. Modernidade liquida, o que é? Colunas Tortas, 22 jul. 2013.
Disponivel em: <http://colunastortas.com.br/2013/07/22/modernidade-liquida-o-que-e/>.
Acesso em: 21 jun. 2016.

SOARES, Angelo. As origens do conceito de assédio moral no trabalho. Revista Brasileira
de Saude Ocupacional, Sdo Paulo, v. 37, n. 126, jul./dez. 2012.

SOARES, Angelo; OLIVEIRA, Juliana Andrade. Assédio moral no trabalho. Revista
Brasileira de Saude Ocupacional, Séo Paulo, v. 37, n. 126, jul./dez. 2012.

SOARES, Lena Rodrigues; VILLELA, Wilza Vieira. O assédio moral na perspectiva de
bancarios. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, S&o Paulo, v. 37, n. 126, jul./dez.
2012,

SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral/organizacional: uma analise da organizagéo

do trabalho. Sao Paulo: Casa do Psic6logo: 2008.



208

TAKAHASHI, Mara Alice Batista Conti. Programa de Reabilitacdo Profissional para
Trabalhadores com incapacidades por LER/DORT: Relato de Experiéncia do Cerest —
Piracicaba/SP”. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, Séo Paulo, v. 35, n. 121, p. 100-
111, 2010.

TAKAHASHI, Mara; KATO, Mina; LEITE, Rose Aylce Oliveira. Incapacidade, reabilitagdo
profissional e satde do trabalhador: velhas questdes, novas abordagens. Revista Brasileira de
Saude Ocupacional, Séo Paulo, v.35, n. 121, p. 100-111, 2010.

TOLDRA, Rosé Colom; DALDON, Maria Teresa Bruni; SANTOS, Maria da Conceicéo dos;
LANCMAN, Selma. Facilitadores e barreiras para o retorno ao trabalho: a experiéncia de
trabalhadores atendidos em um Centro de Referéncia em Salde do Trabalhador — SP, Brasil.
Revista Brasileira de Saude Ocupacional, Sao Paulo, v.35, n. 121, p. 100-111, 2010.

VASCONCELLOS, Luiz Carlos Fadel de; OLIVEIRA, Maria Helena Barros de (orgs.).
Saude, Trabalho e Direito: uma trajetoria critica e a critica de uma trajetoria. Rio de
Janeiro: Educam, 2011.

VERGARA, S. C.. Métodos de pesquisa em administracéo. 2 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

VIEIRA, Carlos Eduardo Carrusca; LIMA, Francisco de Paula Antunes; LIMA, Maria
Elizabeth Antunes. E se 0 assédio ndo fosse moral? Perspectivas de andlise de conflitos
interpessoais em situaces de trabalho. Revista Brasileira de Salde Ocupacional, S&o
Paulo, v. 37, n. 126, jul./dez. 2012.

ZILIOTTO, Denise Macedo; OLIVEIRA, Bianca Oliveira de. A organizacdo do trabalho
em callcenters: implicagbes na saude mental dos operadores. Revista Psicologia,
Organizac0es e Trabalho v. 14, n. 2, p. 169-179, 2014.



