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ASSEDIO NAS RELACOES DE EMPREGO E SEUS DANOS AO
TRABALHADOR

Claudio José Morgado Leite Junior!
Tais Lima Hurst Macédo?2

RESUMO

Para combater o assédio nas relacbes de emprego € necessario, primeiro,
compreender 0o que se entende por relacdo de trabalho, enxergar a figura do
empregado e do empregador, para, posteriormente, entender o conceito de respeito
no ambiente de trabalho, e depois adentrar ao tema do assédio, tracando a linha do
tempo da conduta, apontando como se inicia, como se procede e as suas
consequéncias, analisando o papel do assediador e da vitima. O presente artigo
académico se debruca sobre obras literarias produzidas por profissionais do ramo do
direito, com énfase no direito trabalhista, além de promover uma interdisciplinariedade
com o campo da psicologia, apresentando conceitos como mobbing, assédio e suas
variacbes, apontando dispositivos da legislacdo brasileira que versem sobre o
asseédio, para abordar com o maximo de legitimidade e intimidade o tema tao sensivel
que € o assédio nas relacdes de emprego e seus impactos na vida da vitima. Apos a
compreensao do tema, no entanto, em sua conclusao, o presente texto se propde a
indicar, sem a pretenséo de esgota-los, os meios e as ferramentas legais que visam
prevenir ou rechacar tal condutas acediosas que, lamentavelmente, ndo raramente
sao praticadas pelos empregadores em face dos empregados.

Palavras-chave: Assédio moral; trabalho; danos; emprego; vitima.

ABSTRACT

To combat harassment in employment relationships, it is necessary to first understand
what is meant by an employment relationship, to see the role of the employee and the
employer, to subsequently understand the concept of respect in the workplace, and
then to delve into the topic of harassment, tracing the timeline of the conduct, pointing
out how it begins, how it proceeds and its consequences, analyzing the role of the
harasser and the victim. This academic article focuses on literary works produced by
professionals in the field of law, with an emphasis on labor law, in addition to promoting
an interdisciplinary approach with the field of psychology, presenting concepts such as
mobbing, harassment and their variations, pointing out provisions of Brazilian
legislation that deal with harassment, in order to address with maximum legitimacy and
intimacy the very sensitive topic of harassment in employment relationships and its
impacts on the life of the victim. After understanding the topic, however, in its
conclusion, this text aims to indicate, without the intention of exhausting them, the
means and legal tools that aim to prevent or reject such abusive behavior that,
unfortunately, is not rarely practiced by employers towards employees.

Keywords: Moral harassment; work; damage; employment; victim.
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1. INTRODUCAO

Nas relacbes de emprego abusivas o assedio proferido pelo empregador &
utiizado com a finalidade de causar ao ofendido sensacdo de submisséo e
impoténcia, o que, consequentemente, acarreta danos de diversas naturezas, a
exemplo ndo exaustivo, danos morais e materiais, dentre outros que serédo abordados

ao longo do presente trabalho de conclusao de curso.

O objetivo do presente trabalho € fazer uma andlise profunda sobre quando o
assédio se faz presente em um ambiente de emprego, abordando, a luz da legislacéo
brasileira, os tipos de assédio que podem ser observados em um vinculo envolvendo

empregador e empregado.

Os abusos psicoldgicos causadores de transtornos envolvendo as relacées de
emprego decorrem muitas vezes de uma relacdo desequilibrada entre empregador e
empregado, que naturalmente ja envolve o fato da subordinacéo, inclusive, sendo
este, a luz da Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT), o principal ponto para que se

identifique uma relacédo de emprego e a diferencie das demais relacfes de trabalho.

Muitas vezes observa-se que essa relacdo de subordinacdo ultrapassa os
limites dos deveres laborais e empregaticios, passando a haver subalternidade, e ndo
mais subordinacdo, ocasionando, assim, 0s danos que serdo abordados no presente

artigo académico.

Por tudo exposto, mostra-se um tema pertinente a ser abordado em um
contexto de finalizacdo de uma graduacdo, notadamente em seu trabalho de
conclusdo, em que a metodologia utilizada sera a pesquisa bibliografica, cujas obras

abordem essa tematica e fornecam material para citacdo e embasamento teorico.

Ao final, serdo expostos mecanismos estratégicos que ajudem a evitar esse
tipo de abuso no trabalho, e, até mesmo, apontar, quando ja acometido, formas de
buscar respostas ou solugbes juridicas para as relagdes empregaticias
descompensadas e danosas no tocante aos abusos essencialmente morais e

materiais.



2. DEFINICAO DE RELACAO DE EMPREGO E O QUE SE ESPERA DE UM
AMBIENTE DE TRABALHO SAUDAVEL E EQUILIBRADO

Sob a dtica de Delgado, a relacdo empregaticia, € uma configuracdo de
prestacdo e contraprestacdo, no que tange estritamente a obrigacdo do contrato de
trabalho, havendo clara relacéo hierarquizada, pautada em quem gerencia e quem €
gerenciado, perfazendo assim, uma situacao classica de labor.

“‘Refere-se a todas as relagdes juridicas caracterizadas por terem sua
prestacdo essencial centrada em uma obrigacdo de fazer consubstanciada em
labor humano” (DELGADO, 2015, p.296).

Em uma visdo macro, pode-se dizer que emprego € uma prestacao de servico
decorrente de um contrato empregaticio, onde hé bilateralidade, sendo de um lado o
empregador, e do outro o empregado, culminando, assim, nos requisitos essenciais
para que uma prestacdo de servico seja legalmente vista como uma verdadeira

relagdo empregaticia envolvendo sujeitos de direitos e deveres.

No entanto, em uma abordagem mais cirlrgica, 0s requisitos tdo necessarios
para que, acima de tudo, haja legitimidade nas conexdes referentes ao vinculo
empregaticio sdo, conforme preceitua a Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT):
habitualidade, onerosidade, subordinacéo e pessoalidade, e concomitante a isso, ha
nessa relacao bilateral, as caracteristicas atreladas ao empregador, que é gquem
admite, assalaria e dirige uma prestacao de servi¢co. Estes requisitos, inclusive, além
de caracterizar, ainda diferenciam o vinculo empregaticio das demais relacbes de

trabalho.

No diapasdo de um vinculo empregaticio, por sua vez, existem principios
norteadores que devem reger o relacionamento entre os sujeitos em um ambiente de
trabalho, sendo alguns deles, a moralidade e as legalidade, para que, assim, haja a
possibilidade de producéo efetiva do que se € proposto na méo de obra, mas também

gue os individuos se vejam respeitados.

Nas palavras de Freud, “a atividade profissional constitui fonte de satisfacéo

especial se for livremente escolhida, isto €, se, por meio da sublimacao, tornar possivel



0 uso de inclinagdes existentes, de impulsos persistentes ou constitucionalmente
reforcados”. (1930).

Destarte, Freud abordou que o ato do trabalho esta atrelado a expansdo da
criatividade do trabalhador e sua utilidade lhe proporcionando satisfacado pessoal. O
ato da atividade profissional propicia ao individuo que este desenvolva habilidades,
contudo, apenas em um cenario que corrobore para isto € que de fato o trabalhador

poderd atingir o prazer individual e o possivel sucesso.

Ressalta-se, no entanto, que deve haver em toda relagdo empregaticia, além
dos elementos subjetivos norteadores do bom convivio, um parametro imutavel e

dominante que estabelece direitos e deveres no ambito laboral, qual seja, a lei.

A exemplo do que a legislacdo traz no tocante a criacdo de um ambiente
saudavel de emprego, é a nova lei de saude mental (14.831/24), aquela que cria
certificacdo com validade de dois anos para empresas que promovem a saude mental

e cujo certificado sera dado por comissdo nomeada pelo governo federal, responsavel

por analisar a conformidade das praticas desenvolvidas pela empresa. (DOS REIS,

2024).

Em outras palavras, o “Certificado Empresa Promotora da Saude Mental” sera
dado para empresas onde, através de 0rgaos inspetores, sejam constatadas uma boa
relacdo dentro do ambiente de trabalho e um bom funcionamento da empresa no que

tange a observancia dos requisitos e principios previstos em lei.

O ordenamento juridico brasileiro reconhece que num espago laboral ha
deveres, contudo, concomitante a isso, ha também direitos, exemplo disso é a lei
supracitada, a qual visa que empresas que adotem como politica interna um cenario

saudavel entre os colaboradores sejam publicamente reconhecidas por tal.

Desse modo, na perceptiva da abordagem acima, observa-se que mao de obra
e geréncia estao interligadas por caracteristicas universais, afinal, qualquer relacéo
de emprego compartilhara dos mesmos requisitos para que seja classificada como tal.
Todavia, paralelo a situagao obrigacional, em qualquer relagédo de emprego se impde

uma boa convivéncia interpessoal para que se alcance um ambiente saudavel e



revestido do maximo de profissionalismo e ética possivel. E neste cenario que,
inclusive, se obtém mais rendimento e produtividade, ou seja, todos os envolvidos,

sejam eles empregadores ou empregados, saem ganhando.

2.1 HIPOTESES RECORRENTES DE ASSEDIO NO AMBIENTE DE
TRABALHO

Na contramdo do que se espera de um ambiente de trabalho saudavel e
equilibrado, o assédio nas relacdes de emprego € uma conduta envolta de atitudes
desrespeitosas e antiprofissionais que acabam por ultrapassar os limites naturais do
gerenciamento de pessoas, que sao inerentes a uma relacdo empregaticia,
acentuando ainda a vulnerabilidade daqueles que cumprem as obrigacdes em relagéo

aqueles que as impdem.

A relacdo no trabalho tem se tornado um dos campos mais férteis para as
doencas oriundas de maus-tratos e desentendimentos. Diante a isto, pode-se citar 0s
diferentes tipos de assédio no ambiente de trabalho, outrossim, varios podem ser 0s
tipos de assédio, podendo ser de natureza sexual, discriminat6ria, por bullying ou

moral.

Nas palavras de Castro, historicamente, o bullying ndo foi orientado para a
realidade laboral, porquanto foi introduzido, de inicio, para retratar os maus-tratos
entre criangas. Mas o conceito tal qual o de mobbing foi sendo progressivamente
adaptado a novas situacdes, desde entdo podendo ser inserido e identificado em
ambientes de trabalho também, no momento em que ha a conduta de tratamento

estupido, tirdnico e desumana. (2014, P.35).

O asseédio sexual, por sua vez tem conduta néo prioritariamente vexatoria, mas
de lascivia sexual, contendo muitas vezes, termos de baixo caldo, contato fisico,
podendo haver massagens, toques no cabelo, perseguicéo indesejada que pode ser
sutil ou explicita, a uma ou varias vitimas, sem que haja anuéncia de tais vitimas.
(MARTINS, P.77).

Outro infeliz fato marcante de tipos de persegui¢cdo no contexto do emprego,
sdo as perseguicOes discriminatoria/racistas que de acordo a Haselbang (LIMA,

2016), traz reflexdes acerca dos legados da escraviddo no pais, que se estendem a



todas as &reas da sociedade, consequentemente ao cenario do emprego, e a
desvantagem competitiva que se da pela discriminacao racial, persegui¢ado e cobranca
ao negro advinda de um superior hierarquico racista. Ademais € importante frisar que
o Brasil € um pais com forte indice de discriminacdo, e segundo o IBGE, negros
recebem cerca de 40% menos do que brancos, sendo esse contraste, o retrato do

racismo enraizado na sociedade brasileira. (GOMES, 2025).

O assédio do tipo moral, ndo obstante os outros tipos de assédio também
conterem condutas desrespeitosas e atos caracteristicos, pode ser cometido ativa ou
passivamente, uma vez que o0 preposto ou empregador, pode responder tanto pelo
ato de praticar de fato ou pelo ato de observar que outrem pratica a acao contra

terceiro, porém podendo e devendo, nédo interfere.

Assédio moral € a conduta ilicita do empregador ou seus prepostos, por agdo
ou omissao, por dolo ou culpa, de forma repetitiva e geralmente prolongada,
de natureza psicolégica, causando ofensa a dignidade, a personalidade e
integridade do trabalhador. (MARTINS, 2015, p.17)

As condutas tipicas no ordenamento juridico brasileiro sao realizadas por um agente,
sendo que este esta agindo com dolo ou culpa, sendo culpa, elemento que traz
consigo a nao intencdo, apesar do resultado final. A préatica de certas condutas
dolosas ou culposas, que culminem em assédio, acaba por suprimir, cada vez mais,
a moral do empregado, podendo gerar o que se conhece por mobbing no emprego e

suas variagoes.

A palavra mobbing deriva originalmente da etologia (ciéncia que estuda os
habitos dos animais e da sua acomodacdo as condicbes do ambiente).
Incialmente a palavra mobbing é empregada para descrever comportamentos
de bandos ou manadas que, frequentemente, cercam e hostilizam um dos
seus membros de modo a expulsa-lo do seio do grupo. O mobbing € um
fendmeno que se d& em coletividades e até o momento é o assédio na
coletividade laboral que vem ensejando quantitativamente mais
jurisprudéncia nos tribunais. (CASTRO, 2014, p.19 e 20).

Entende-se que mobbing, inicialmente atrelada as rela¢cdes animais, que no
ambito da sua irracionalidade, ainda assim, agem de forma que, da para fazer aluséo
a comportamentos humanos, pois, seja homem ou animal, ao agirem de modo a
depreciar um ou mais membros da sua espécie, mesmo que por intengdes distintas,

possuem similaridade, que é o ato de desestimar um dos seus pares.
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Todavia, diferentemente do mundo animal, 0 mobbing no &mbito do emprego é
passivel de atuacdo do direito, uma vez que tal conduta, de segregar um funcionario
a fim de atingir determinado resultado, é, além de infragc&o civel, penal e trabalhista,
ato antiético, que fere os principios sociais de boa convivéncia no labor, como a moral,

o profissionalismo e a integridade humana.

Cumpre ressaltar que o mobbing é a consolidacdo do assédio moral. Embora
haja, conforme ja esclarecido, outras formas de perseguicdo daqueles que possuem
status hierarquico maior numa empresa, como o0 assédio sexual, por exemplo, o
assédio moral é a nomenclatura mais atribuida para as condutas abusivas em um

contexto trabalhista e antiguidade precede a sua fama.

O assédio moral € um fen6meno antigo, porque a violéncia moral no trabalho
sempre existiu. Mas s6 recentemente, sobretudo a partir da década de 1980,
€ que se identificou o problema. Concederam-se palavras as vitimas e
passou-se a tratar o fendbmeno como um problema laboral especifico. A
doutrina identifica frequentemente o surgimento do assédio moral com o
préprio trabalho. (CASTRO, 2014, p.21).

A conduta do assédio moral, conforme supracitado, ha muito perambula pelas
varias relacbes empregaticias, mas apenas ha pouco mais de 40 anos € que tal
comportamento ganhou atencdo da sociedade, pois, ha de se repetir, que, um
ambiente de emprego é formado, necessariamente, de um ou mais individuos em

posi¢cdo de mandante e um ou mais individuos com posi¢cao de mandatario.

Anteriormente a década de 1980, as pessoas, mesmo as vitimas, ndo viam o
assédio moral, apesar de ja observarem a conduta temerdria, como assédio e sim
uma infeliz necessidade do chefe em manter seus colaboradores sempre atentos ao
trabalho, ou seja, o proceder repetitivo de palavras e a¢gdes impositivas dos chefes

aos funcionérios ndo era visto como assédio, mas como uma tipica cobranca.

Nesta conjectura, foi abordado, aléem do conceito especifico de relacdo de
emprego, o elemento do assédio, que pode permear um liame empregaticio. Contudo,
€ necessario compreender que tal conduta pode se iniciar de diversas formas, mas

segue um padrao de caracteristicas.

Segundo Martins (2015, p.59) “A forma do assédio pode ser direta ou indireta,

por acdes ou por omissdo, contendo gestos, insinuagdes, zombando da pessoa,
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ironizando, desprezando a vitima, que passa a ser ignorada por algumas ou Varias
pessoas na empresa’. Para o autor, caracteristicas e acdes feitas por quem tem a
intenc@o de atingir determinado individuo causando-lhe o mal-estar, sdo caracteres
basilares da perseguicdo, contudo, o mesmo explora ainda mais o rol do assédio

moral.

O assédio moral visa atingir a dignidade psicoldgica do trabalhador. Se
existem ofensas fisicas, ndo estara caracterizado o assédio moral. O
assediador pretende desestabilizar a vitima, humilha-la, exclui-la, estabelecer
um procedimento vexatério, discrimind-la, constrange-la ou fazer com que
peca demissdo na empresa. O empregado € levado a crer que os problemas
no seu setor se devem a ele e que é um fracassado. Objetiva-se minar a
autoconfianca do empregado e a sua autoestima. Muitas vezes, acontece que
0 empregado sequer consegue reagir, em razao do estado que fica de terror.
(MARTINS, 2015, p.58 e 59).

O assédio a um empregado possui Vviés objetivo de fazer com que ele seja
ridicularizado e tenha sua capacidade laborativa questionada por si préprio e por seus
colegas de trabalho, momento no qual, muitas vezes, esses acometidos pelo assédio
passam a ter produtividade cada vez menor, culminando, assim, em pedido de
demissdo, o que eximiria o empregador de determinadas verbas rescisorias. Mas o
principal e pior prejuizo, no entanto, € na saude mental da vitima, com surgimento de

guadros psicoldgicos criticos.

E importante notar que o assédio moral no ambiente de trabalho tem sido
mostrado em diversos meios de comunicacdo. Nesta perspectiva € valido citar o
assédio sofrido por uma personagem, Andrea Sachs, interpretada por Anne
Hathaway, que trabalha como assistente de uma editora de moda poderosa e
temperamental, a Miranda Priestly, interpretada por Meryl Streep, em “ O Diabo Veste
Prada”, filme comédia drama langado em 2006, dirigido por David Frankel, baseado

no livro homénimo de Lauren Weisberger.

Mesmo nao sendo o tema principal, o filme mostra a movimentacg&o da industria
da moda, em que uma assistente se depara com uma chefe que, de forma autoritaria
e muitas vezes rude e insensivel, ilustra como diretores poderosos e prepotentes
tendem a criar um ambiente de trabalho toxico, opressivo e doentio para 0s seus

funcionarios.
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Cumpre ressaltar que Andrea Sachs lida com adversidades e entraves éticos
ao cuidar do seu equilibrio no espaco de trabalho e sua vida pessoal, enquanto precisa
lidar com a pressao de seu ambiente de trabalho hostil, lhe causando desconforto e
sindromes psicoldgicas que podem impactar na sua vida social e laborativa. Desta
forma fica perceptivel como o empregador exerce influéncia tanto positiva quanto

negativa na carreira da personagem, o que também se traduz no mundo real.

3. OS IMPACTOS NA VIDA DOS TRABALHADORES VITIMAS DE ASSEDIO
NAS SUAS RELACOES DE EMPREGO

Casos de assédio no trabalho podem ser desafiadores e delicados. Partindo do
pressuposto que o assédio no trabalho tem consequéncias preocupantes, no que
tange a saude do trabalhador, é necessario trazer uma abordagem acerca dos

resultados ocasionados pelo assédio refletidos na vida do acometido por tal prética.

Normalmente, o assediante afirma que seu ato foi brincadeira, mal-entendido,
gue o assediado estd vendo ou ouvindo coisas, € maluco, tem problemas
pessoais, tem mau relacionamento com os colegas. Estes fingem que nada
viram ou que nada esté acontecendo. (MARTINS, p.60, 2015).

E importante frisar que o assédio moral é um processo continuo e reiterado de
condutas abusivas que, independentemente de intencionalidade, causa intimidacao,
humilhacgéo, discriminacdo ou abuso psicolégico de um individuo por parte de colegas
de trabalho, superiores ou subordinados. Muitas vezes, observa-se que a vitima desse

tipo de pratica ndo pode contar com ajuda ou apoio dos demais colegas.

O assediador pode se manifestar através de gritos, ofensas, escarnio,
cobrancas excessivas, ou até mesmo isolamento do funcionario, como, também, a
hostilidade pode levar a um comportamento controlador e agressivo tornando o
ambiente cada vez mais desequilibrado. E necesséario também compreender se, no

tocante ao perfil do agressor, existe um arquétipo que o defina como tal.

Gwendoline Auborg e Hélene de Moura argumentam que ndo ha um retrato
padrdo do assediador, sendo que nem sempre a pessoa que assedia tem
uma personalidade perversa ou patolégica. H4 quem diga que “qualquer um
de nds pode ser levado pelas circunstancias a perseguir um subalterno, um
colega ou mesmo o proprio chefe”. Nessa trilha, José Maria Garcia Callejo
consolida o entendimento de que nado existe um perfil tipico do autor do
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mobbing. Isto é, todos podem ser, em determinadas circunstancias,
assediadores. Nao apenas os individuos especialmente perversos ou
probleméticos podem ser potenciais assediadores. Também pessoas
aparentemente normais e, inclusive, aquelas altamente reputadas podem cair
nesta conduta quando sucumbem a soberba e a tentagdo de impor seus
desejos e caprichos sobre quem as rodeia, especialmente se estes sao
subordinados. Desse modo, nao existe um padrdo fixo do perfil do
assediador. (CASTRO, p.44, 2014).

E valido explicitar que o perfil do assediador diverge do perfil de alguém que
gerencia, porque nem sempre este agente ocupa um cargo de superior hierarquico,
sendo, por vezes, colega de mesma funcdo do acometido, ou até abaixo deste, ao
observar o quadro de funcionarios do respectivo estabelecimento.

Outrossim, neste diapasdo, existe também indagacdo se ha um perfil de
individuo com predisposicdo a ser alvo de assédio, uma vez que, conforme
supracitado, ndo ha que se falar em alguém que possua estereoétipo de assediador,
mas ao contrario, no polo passivo dessa relacdo, € necessario abordar sobre o

assediado.

Segundo Castro, da mesma forma que ndo ha regra geral do perfil do
assediador, também nao ha retrato padréo do assediado. Em qualquer momento da
vida profissional, ninguém esta livre de ser vitima de mobbing, praticamente néo existe
organizacdo laboral nenhuma que esteja isenta do risco de incorrer nesta reprochavel
pratica. (2014, p.49)

Nessa vereda, preleciona Angelo Soares, que “nenhuma pesquisa conseguiu
relacionar o assédio com algum traco de personalidade. Muitos acham que s6 as
pessoas fracas se sujeitam, mas ninguém esta a salvo desse tipo de violéncia”. (2004,
p.65)

No tocante aos resultados da préatica do assédio, € possivel perceber que o nivel
das humilhagBes se torna insuportavel. Muitas vezes estas acontecem de forma
gradativa e sutil, e quando a vitima percebe o mal que vem sofrendo ja desenvolveu

sentimentos de humilhacgao, irritabilidade, vazio, revolta e fracasso.

Assim, essas consequéncias refletem para espacos além do ambiente de

trabalho. Muitas vezes € até dificil identificar o assédio, pois a pessoa sente-se
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envolvida de tal maneira que comeca a acreditar que talvez possa ser ela responséavel

e merecedora de criticas.

Os trabalhadores que séo vitimados pelo assédio moral sofrem uma série de
transtornos fisicos e psicoldgicos, que abrangem desde uma inicial sensacao
de fraqueza e impoténcia, passando por sentimentos de culpabilidade,
chegando, finalmente, na maioria das vezes, a sofrer transtornos do sono,
ansiedade, depressao etc. evidentemente o suicidio seria 0 caso mais grave
deste fendmeno. (CASTRO, p.128, 2014).

No cenario em foco, percebe-se a gravidade do que é enfrentado quem foi
submetido a situacdes, de mobbing, ademais, as perdas advindas desta acdo néo
acometem tdo somente o trabalhador, que tera suprimida sua autoestima,
desmotivacao, problemas de saude fisica e mental, além da perda de produtividade,
como também a empresa, que pode enfrentar problemas com o aumento de
rotatividade de pessoal, reducdo da produtividade, imagem negativa e custos com
indenizacdes. A sociedade também entra nesta conta, pois é afetada pelos custos
com tratamento médico e reabilitacdo das vitimas, além das despesas com beneficios

sociais.

3.1 O QUE DIZ A LEGISLACAO BRASILEIRA SOBRE O ASSEDIO E SUAS
VARIANTES.

Ao se debrucar sobre a letra da lei, percebe-se que o ordenamento juridico
brasileiro ndo € omisso em relacdo ao assédio como uma pratica que gera danos
passiveis de punicdo, nem pacifico no que tange as penalizacdes de guem os comete.
O Cadigo Civil menciona, expressamente, dois tipos de danos, sendo eles o material
(incluindo o dano emergente) e dano moral, contudo a Constituicdo Federal de 1988

conjuntamente com a lei que versa sobre o trabalho no Brasil, elencam demais danos.

O artigo 186 do Cadigo Civil de 2002, fala que: “aquele em agao ou omissao
voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda

que exclusivamente moral, comete ato ilicito”.

Nesse sentido, percebe-se que o ato do assédio ja mencionado alhures, tem
agora uma de suas classificacOes legais. Um artigo subsequente, qual seja, artigo

927, ainda do Cadigo Civil, tem sob a inteligéncia dos seus termos que aquele que
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por ato ilicito, presente no artigo acima mencionado, causar danos a alguém, fica

obrigado a reparé-lo.

O artigo 223-B, da Consolidacao das Leis do Trabalho, introduziu o conceito de
dano existencial, especificando que acdes ou omissdes que ofendam a esfera moral

ou existencial da pessoa fisica séo passiveis de reparagéo.

Ainda sobre a CLT se tem em seu artigo 483, “alinea” “b”, que o empregado
podera, além da rescisdo contratual, pleitear a devida indenizagéo, quando for tratado
pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor excessivo, sendo essa
conduta abusiva elemento muitas vezes presente no assédio e jA mencionado em

varios momentos no presente artigo.

Ainda sobre a rescisao por assédio moral, Castro explica que pode decorrer de
um tratamento discriminatério do trabalhador, caracterizado pelo tratamento desigual
em comparacdo com os demais colegas de trabalho, além de desrespeitoso a sua
dignidade pessoal, sob o pretexto do empregador de estar agindo dentro do

denominado e reconhecido poder diretivo do contrato. (2014, p.180).

No que se refere a CF/88, no tocante a reconhecer alguns tipos de danos, 0
inciso X do artigo 5°, garante a inviolabilidade da honra e da imagem das pessoas,
assegurando o direito a indenizacdo por danos morais ou materiais decorrentes de
sua violacdo. Este inciso protege os direitos da personalidade, a honra e a imagem,
prevendo que qualquer violagdo destes direitos pode dar garantia a uma indenizagao.

Quando séo observados casos envolvendo assédio no emprego, é expresso
gue a honra e a imagem dos acometidos sdo os dois principais bens juridicos
afetados, uma vez que a conduta do assédio estad enraizada a omissdo ou acao

danosa a determinado individuo, o que culmina na conduta tipificada.

Os danos decorrentes do assédio moral, ainda nos termos da CF/88 podem,
além dos nomeados como dano moral e material, ser observados outros, dando
arcabouco juridico para as vitimas. Nas palavras de Soares, dano existencial € um
tipo de dano de género imaterial, o qual classifica um tipo de dano sofrido por alguém
cujos efeitos se dao na afetacdo da capacidade da pessoa de desenvolver sua vida e

seus projetos, dentre eles, a perda da capacidade de trabalho. (2009, p.30)
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A Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 1°, lll, garante a dignidade da
pessoa humana como um dos fundamentos do Estado Democrético de Direito. Ja o
seu art. 6° consagra direitos sociais como saude que é diretamente impactado quando

ocorre dano existencial.

Ha que se falar em um tipo de assédio, que nao fere apenas a moral e a
imagem, mas a dignidade sexual. Segundo Castro (2014), aquele que é atingido pelo
asseédio do tipo sexual, tera direito a indenizacao pelo dano moral, pelo resultado que
se tem pela pratica que atinge diretamente a integridade moral, causando danos por

vezes fisicos e de autoestima.

Ao recorrer ao Codigo Penal, por sua vez, nos termos do artigo 216-A, observa-
se 0 seguinte exposto: “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." Ou
seja, é valido mencionar que o Codigo Penal se dedicou também a versar acerca do
assédio sexual no ambito do emprego, tamanha afetacdo que se tem com essa

pratica.

4. ESTRATEGIAS E MECANISMOS LEGAIS PARA CONTER E EVITAR O
ASSEDIO E SUAS CONSEQUENCIAS NAS RELACOES DE EMPREGO

Para obstar o assédio no trabalho é fulcral implementar uma coalizdo de
medidas, incluido ofertas de treinamentos regulares, palestras acerca do tema, canais
de denuncia seguros e uma pratica organizacional que valorize a dignidade e o
respeito de todos, bem como o acompanhamento destas medidas para observar os
efeitos de tais providencias. A precaucdo e o combate ao assédio sdo de

responsabilidade tanto da empresa quanto de todos os funcionarios.

A cidadania na empresa vincula-se a ideia de direitos fundamentais nédo
especificamente laborais. Sao direitos atribuidos a todos os cidadaos. Ja se
disse alhures que o trabalhador ndo perde a cidadania quando atravessa 0s
“portdes da fabrica”. Ou seja, o contrato de trabalho ndo despoja direitos que
a Constituicdo Federal reconhece ao trabalhador enquanto cidaddo. Ja se
afirmou: “a celebracdo de um contrato ndo implica em modo algum a privagéo
para uma das partes, o trabalhador, dos direitos que a Constituicdo lhe
reconhece como cidaddo”. (CASTRO, p.106, 2014).
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Nas palavras de Castro observa-se a menc¢ao a consolidagédo da dignidade do
empregado, uma vez que, independentemente deste ingressar no trabalho e estar a
disposicéo das regras e mandos da empresa, ainda |Ihe assiste a garantia moral e o
respeito mutuo que lhe deve ser cedido. O empregado € acima de ser funcionario, ser
humano, e a este deve ser sempre garantida a dignidade, e por parte deste, a mesma
conduta respeitosa para com seus pares e seus superiores, promovendo assim uma

cultura de trabalho saudavel e equilibrado.

Consoante ao que dispde o ordenamento juridico, é oferecido como estrutura
garantidora, leis, normas, jurisprudéncias, mas também a atuacéo de érgaos, como o

Ministério Publico do Trabalho e seus frutos asseguradores.

O Ministério do Trabalho criou os Nucleos de Promocdo de Igualdade e
Oportunidade e de Combate & Discriminagdo em Matéria de Emprego e
Profissédo, no més de junho de 2000. O objetivo € propor estratégias e acdes
gue visem eliminar a discriminagéo e o tratamento e que protejam a dignidade
da pessoa humana em matéria de trabalho. Sdo acolhidas denudncias de
violag®es contra os trabalhadores, tendo por objetivo solucionar os problemas
e, se isso nao for possivel, encaminhar as denuncias ao Ministério Publico do
Trabalho. (MARTINS, p.90, 2015).

A exemplo do que se observa do MPT em sua acao no ano de 2000, ha muito
gue se busca a garantia a cidadania nos ambientes laborais. Consoante a relacédo de
trabalho, sua caracterizacdo estrutural se d4 num cenario de tarefas com direitos e
deveres implicitos de forma simultanea, consolidando o ato da cidadania, conquanto
iSso, como instrumento de seguranca, observa-se a presenca atuante de 6rgaos como

o Ministério do Trabalho. Todavia, € necessario entender, também, o papel dos

demais arcaboucos juridicos.

E importante apontar a figura imprescindivel no ambito da esfera trabalhista,
quando se fala em fiscalizagcéo para a garantia das leis trabalhistas e previdenciarias,
do Auditor Fiscal do Trabalho, com previsdo legal no artigo 17, do Decreto n°
10.854/2021, sendo autoridade nacional e regional no que tange fiscalizacdo do
trabalho, profissdo historicamente atrelada a assegurar e proteger o direito dos
trabalhadores, bem como a promocdo de trabalhos seguros e saudaveis. Sendo,
portanto um dos mecanismos da Justica do Trabalho, capaz de inspecionar

descumprimentos legais pelas empresas, bem como aplicar-lhes a adequada sancéao.
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A auditoria fiscal do trabalho, exercida pelos auditores fiscais vinculados ao
Ministério Publico do Trabalho e Emprego, como j& frisado alhures, tem por funcao, a
inspecao das relacdes de emprego para identificar, informar e consequentemente,
sanar atos ilegais que ocorram em um ambiente laboral, alcancado, portanto questdes
concernentes a dignidade e integridade fisica e psicologica do empregado, atuando
diretamente sobre casos como assédio moral e sexual, a exemplo ndo exaustivo.(
BRASIL, 2020).

No tocante ao ja citado assédio do tipo sexual, a CIPA (Comisséo Interna de
Prevencdo de Acidentes e de Assédio), de acordo ao art. 23, da Lei 14.457/2022,
observa-se que o0 exposto no seu texto, traz elementos assecuratérios de dignidade
sexual e que favorecam a insercdo da mulher no mercado de trabalho e ingresso nas
empresas com CIPA. A exemplo, a inclusdo de regras de conduta a respeito do
assédio sexual, fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento das
dendncias para apuracdo dos fatos, e se for o caso, aplicacdo de medidas
administrativas. (CLT, 2022).

De acordo com dados recentes do Tribunal Superior do Trabalho (TST),
existem, hoje, cerca de 3 mil registros de assédio sexual no ambiente de trabalho e
mais de 50 mil casos de assédio moral, ou seja, observa-se que a presenca da
conduta delituosa nos estabelecimentos empregaticios € fato recorrente. (PIMENTA,
2023).

Os vitimados por assédio, encontram, além da possibilidade de realizar
dendncias frente a érgaos como o Ministério Publico do Trabalho e a CIPA, recorrer
ao proprio judiciario, seja em sua esfera trabalhista, por meio de reclamacdes
trabalhistas ajuizadas perante a justica do trabalho, ou mesmo por meio de acdes
civeis e criminais, no ambito do direito civil e penal, respectivamente, uma vez que

Ihes é assegurado o direito a resposta legal, uma vez que seja comprovado o assédio.

Angariar indenizagdo pecuniéaria, possibilidade de rescindir o contrato sem
sofrer os prejuizos das verbas rescisoérias e até pleitear por uma puni¢cdo na esfera
trabalhista, civel, criminal, séo respostas que o ordenamento juridico brasileiro oferece

aos afetados pelas varias modalidades de assédio que se possa sofrer no emprego.
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Destarte, € valido salientar que, conforme visto nos mais variados dispositivos
legais e formas de denuncia, o empregado ndo deve aceitar ser submetido a situacdes
recorrentes e vexatorias de sua honra e imagem, uma vez que lhe assiste o amparo
juridico, que o agasalha de direitos e que tornam o assediador, alguém passivel de
punicao, de modo que é importante que a vitima néo se cale e sempre busque 0s seus

direitos enquanto cidadao.

4. CONSIDERACOES FINAIS

O empregado é pilar fundamental em qualquer sistema de producao, sendo ele
0 responsavel pela execucdo das tarefas a que seu servico exige. H4 muito se fala
nos direitos sociais dos trabalhadores, mas, divergente a isso, muitas vezes se nota a

presenca do assédio, culminando em sérios casos de abuso psicolégico no emprego.

O presente artigo teve por escopo a analise do assédio nas relacbes de
emprego, com observacdo ao ordenamento juridico brasileiro e aos reais danos que

podem ser cometidos para a vitima no ambito do emprego.

No decorrer da execucdo da investigacdo bibliografica, foi conclusivo que o
assédio, em suas diferentes formas, como o bullying, assédio moral, sexual, e
discriminatorio, bem como os resultados que sdo os danos materiais, morais e
existenciais, resultam em condutas que ferem além das vitimas, todo um sistema

juridico do pais.

A dignidade da pessoa humana e o valor social do trabalho foram colocados
como parametros para que fosse possivel entender o inicio da conduta danosa
guando esta existisse de fato, uma vez que ao serem comparados os ambientes
saudaveis e exemplares de um cenario de emprego legalista e um local em que
houvesse atos como assédio de todos os tipos, ficaria nitida qual dos dois ambientes

representavam um local “insalubre”.

Foi conclusivo que o assédio no emprego € recorrente e percorre, uma linha
ténue entre o ato de chefiar e coabitar e 0 ato da perseguicdo além da cobranca

natural que ocorre em qualquer emprego. Outrossim, ha que se falar que, por mais
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que seja mais comum, o assédio advindo de hierarquias superiores para hierarquias
inferiores, ao contrario também se caracteriza como tal, e que ndo ha arquétipo para

alguém ser predisposto a ser assediador, nem vitima.

Por fim, ressalta-se que o combate ao assédio no emprego é processo continuo
e exige a colaboracdo de todos os atores envolvidos, sejam as empresas, juristas,
auditoria do trabalho e sindicato de classe, e ao se debrucar sobre as leis brasileiras
observa-se formas de angariar comunicagado acerca do assédio sofrido, bem como
pleitear pelos direitos destinados aqueles que sofrem ou sofreram pela perseguicéo
sistematica no emprego, uma vez que o importante € que a vitima ndo se cale, pois,

enquanto haja assediadores e perseguidores, havera também a resposta da lei.
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