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KOHLER, Paulo César. Assédio Moral no Ambiente de Trabalho. Ano. 2025. 53 folhas.
Trabalho de Conclusio de Curso — Faculdade de Sinop - FASIPE

RESUMO

O presente trabalho tem natureza juridico-social e tem como objetivo analisar o assedio moral
no ambiente de trabalho, com foco em sua caracterizacdo juridica, formas de manifestacéo e
consequéncias para 0 empregado, 0 empregador e o Estado. A pesquisa foi desenvolvida por
meio do método bibliogréfico, com abordagem qualitativa, utilizou-se de doutrinas,
jurisprudéncias da Justica do Trabalho, legislacdo vigente e dados estatisticos atualizados. Os
resultados indicam que o assédio moral vai além de comportamentosisolados, esta rel acionado
a falhas estruturais de gestéo, especialmente em microempresas desprovidas de politicas
preventivas. A pesguisa apontou o0 crescimento desses casos no contexto do teletrabalho,
agravando os impactos na sallde fisica e mental do empregado. Portanto, considerou-se que 0
assedio moral acarreta relevantes consequéncias juridicas, como a responsabilizacdo civil do
empregador, e sociais, como o aumento dos custos publicos com salde, previdéncia e justica
gratuita. Ressaltou-se a necessidade urgente de politicas internas eficazes, programas de
prevencao e uma cultura organizaciona gque promova o respeito a dignidade humana, visando
a construcéo de ambientes laborais mais saudaveis e justos.

PALAVRAS-CHAVE: Assédio mora; Relagdes de trabalho; Responsabilidade civil.



KOHLER, Paulo César. Moral Harassment in the Workplace. Y ear. 2025. 53 pages. End of
Course Work — Sinop College - FASIP

ABSTRACT

This study has a socio-legal nature and aims to analyze mora harassment in the workplace,
focusing on its legal characterization, forms of manifestation, and consequences for workers,
employers, and the State. The research adopts a qualitative approach and employs bibliographic
methodology, based on the analysis of legal doctrines, case law from the Labor Court, current
legidlation, and updated statistical data. The findings indicate that moral harassment goes
beyond isolated behaviors, often stemming from structural management failures, particularly in
microenterprises lacking preventive policies. The study also highlights the growing occurrence
of such practices in the context of remote work, intensifying their impact on the physical and
mental health of workers. Therefore, it is concluded that moral harassment entails significant
legal consequences, such as the employer’s civil liability, as well as social repercussions,
including increased public costs in health care, social security, and legal aid. The research
underscores the urgent need for effective internal policies, preventive programs, and an
organizational culture that promotes respect for human dignity, aiming to foster healthier and
fairer work environments.

KEYWORDS: Moral harassment; Labor relations; Civil liability.
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1. INTRODUCAO

Os conflitos relacionados ao assedio moral representam um sério desafio nas rel acbes
laborais no Brasil. Embora hgja um nimero expressivo de agles judiciais sobre o tema, €
provavel que muitos casos permanecam fora do sistemajudiciério, seja por auséncia de provas
suficientes, sgja pelo receio de retaliagbes por parte das vitimas. Determinados contextos
organizacionais podem contribuir para o0 surgimento ou para a toleréncia ao assédio moral no
ambiente de trabalho. Entre os fatores que propiciam tais condutas destacam-se a comunicagao
ineficaz, préticas de gestéo inadequadas, aimposi¢do de metas abusivas e a adocdo de critérios
arbitrarios para promogdes, recompensas ou sangdes, elementos que favorecem a ocorrénciade
comportamentos abusivos.

Além da violacéo direta da dignidade e dos direitos da personalidade do empregado, o
assédio mora provoca impactos tanto no plano socia quanto econémico. Os prejuizos
decorrentes do assédio moral ultrapassam a esfera da vitimaindividual, estende-se a reputacédo
ingtitucional e as condicdes financeiras da empresa, que pode ser responsabilizada
judiciamente em razéo de praticas associadas a injustica e ao desrespeito. Diante deste
panorama, torna-se imperioso realizar uma andlise aprofundada dos instrumentos de protecéo
juridica existentes, bemm como dos principais obstacul os enfrentados pel as vitimas no momento
de comprovar o assedio moral no ambiente laboral. A dificuldade probat6ria € um dos maiores
entraves a efetividade da tutela dos direitos fundamentais do empregado, no gue tange a
responsabilizacdo dos agressores e a consequente reparacdo dos danos sofridos.

Neste contexto, este trabalho propde-se ainvestigar as principais dificuldades juridicas
e processuai s envolvidas nacomprovagdo do assédio moral nasrelagdes detrabaho. A principal

guestdo que se impde € a dificuldade em demonstrar juridicamente a ocorréncia do assédio
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moral no ambiente profissional, umavez que, em muitas situagdes, as vitimas se deparam com
sérias barreiras na coleta e producdo de provas, 0 que acaba por fragilizar a sua posi¢ado no
ambito judicial. Dessaforma, serdo exploradas questdes rel acionadas ao tema, tais como: quais
s80 0s principais desafios na comprovacao juridica do assedio moral no ambiente de trabalho?
E, ainda, como as legislacbes atualmente vigentes abordam o assédio mora nas relacbes
laborais?

Neste sentido, serdo investigados os aspectos conceituais do assedio moral, seus
elementos caracterizadores, alegislacéo aplicavel, distingdes e pontos em comum com outras
formas de assédio, suas causas e consequéncias, bem como o papel do empregador e a
responsabilidade civil diante da violagdo de um ambiente de trabalho saudavel. Dessa forma,
pretende-se fomentar areflexdo sobre a necessidade de aperfel coamento dos mecanismoslegais
e ingtitucionais de combate ao assédio, para garantir maior protegdo as vitimas e promover
relages de trabal ho justas, equilibradas e humanas.

Para atingir tais objetivos, este trabalho foi desenvolvido com base em uma pesquisa
qualitativa, de cardter exploratorio, fundamentada em revisdo bibliografica e documental.
Foram consultadas obras da literatura académica especiaizada, artigos cientificos, decisdes
jurisprudenciais, documentos institucionais e legislagdes pertinentes ao tema. As fontes
utilizadas neste trabalho foram selecionadas a partir de bases reconhecidas e consolidadas no
meio juridico, com 0 objetivo de assegurar um embasamento tedrico atualizado e
interdisciplinar.

A pesquisa foi por meio de bases de dados académicas e juridicas, entre as quais se
destacam o Google Scholar, SCiELO, Portal de Periddicos da CAPES e a Biblioteca Digital
Juridica (BDJur). Foram consultados sites de associagdes juridicas rel evantes, como a Ordem
dos Advogadosdo Brasil (OAB), aAssociacdo Nacional dos Procuradoresdo Trabalho (ANPT)
e o Ingtituto Brasileiro de Direito de Familia (IBDFAM). No que tange a legislacdo, foram
consideradas as normas oficiais vigentes, como a Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), o
Cadigo Civil e a Congtituicdo Federal, disponiveis em portais oficiais do governo, como o
Planalto.

A jurisprudéncia, por sua vez, foi extraida de decisdes e simulas proferidas pelos
tribunais superiores, taiscomo Tribunal Superior do Trabaho (TST), Supremo Tribunal Federal
(STF) e Tribunal Superior Eleitoral (TSE). Revistasjuridicas, taiscomo aRevistados Tribunais
(RT), RevistaLTr, Revistade Direito do Trabalho (RDT) e a Revista Juridica da Universidade
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de S&o Paulo (USP), foram utilizadas para garantir a atualidade e a qualidade das fontes
adotadas neste estudo.

Quanto a estrutura, esta pesquisa esta organizada de maneira a possibilitar uma
compreensdo sistematica sobre o fendmeno do assedio moral no ambiente de trabalho. Assim,
no primeiro capitulo, correspondente a Introducdo, apresento a delimitacdo do tema, que
consiste na andlise do assedio mora nas relagdes laborais, com enfoque em suas causas,
manifestacdes e consequéncias juridicas.

Em seguida, formulo o problema de pesquisa, que se desdobra na apresentacdo da
justificativa, onde explicito as razées que motivaram a escolha deste tema, com destaque sua
importanciasocial, juridicae académica; na problematizacdo, em que delimito aquestdo central
gue orienta a investigacéo; bem como na exposi¢ao dos objetivos, gerais e especificos. Neste
capitulo, descrevo a metodologia adotada, a qual consiste em uma abordagem qualitativa, de
natureza exploratéria e bibliografica, mediante a andlise de doutrinas, legislacbes e
jurisprudéncias pertinentes atemética.

Destaco, a relevancia do tema, que evidencia sua pertinéncia diante do aumento
expressivo de casos de assedio moral nas rel agdes de trabalho, bem como os prejuizos que essa
prética causa ao empregado, a empresa e a coletividade. Na sequéncia, exponho os objetivos
que busco alcancar com esta pesquisa e descrevo o percurso metodol 6gico que adotei, com 0s
procedimentos de geracdo de dados, as fontes utilizadas e o referencial tedrico que fundamenta
a abordagem.

No Capitulo 2, realizo a revisdo de literatura, no qual abordo os principais conceitos
relacionados ao assédio mora, suas formas de manifestagdo, assim como as causas e
consegquéncias dessa prética, tanto para o empregado, afetado pelos danos morais e materiais,
guanto para o empregador e o Estado, que possuem responsabilidade na sua prevencdo e
repressao.

Além disso, examino aresponsabilidade civil do empregador, discuto o cenério atual no
Brasil, analiso experiéncias do direito comparado e apresento os principais meios de prevencao,
com destaque o papel do compliance como instrumento na promocgao de ambientes laborais
saudaveis e respeitosos.

Finalmente, no Capitulo 3, apresento as consideragdes finais, nas quais sintetizo as
principais reflexdes e conclusdes extraidas ao longo deste estudo, com os avancos, os desafios

e as perspectivas para o enfrentamento do assédio moral nas relacfes de trabalho, com vistas a
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contribuir para a efetivacéo dos direitos fundamentais e para o fortalecimento da dignidade do
empregado no contexto contemporaneo.

1.1 Justificativa

O estudo do assédio mora no ambiente de trabalho € de extrema relevancia para o
campo do Direito, umavez que trata de praticas que violam direitos fundamentais e prejudicam
0 bem-estar e a produtividade dos empregados. Além disso, este tema € de grande importancia
para a sociedade em geral, dado o impacto negativo que essas préaticas tém sobre as vitimas e
sobre a cultura organizacional.

O tema escolhido reflete um interesse pessoal em promover um ambiente de trabalho
justo e seguro, e em contribuir paraacriacdo de politicas e préticas que protejam os empregados
de comportamentos abusivos. Profissionalmente, o aprofundamento deste tema propiciard o
desenvolvimento de competéncias criticas no &mbito do Direito do Traba ho, além de favorecer
uma atuacdo pautada na protecdo dos direitos fundamentais dos empregados - sujeitos
hipossuficientes na relacdo de emprego - e na promocdo da salde psiquica, bem como na
garantia de um meio ambiente labora equilibrado, em consonéncia com 0s principios
constitucionais e as normas de seguranca e medicina do trabal ho.

Esta pesquisa visa preencher as lacunas existentes na literatura juridica e
organizacional em relacdo a prova do assédio moral no trabalho, de suas implicagdes juridicas
e daresponsabilidade do empregador, of erece umaandlise criticadas abordagenslegais e sugere

préticas para a prevencdo e combate a essas condutas.

1.2 Problematizacéo

O assédio moral no ambiente de trabalho constitui uma grave afronta aos direitos
fundamentais do trabalhador, a dignidade da pessoa humana, a salide psiquica e a integridade
moral, afeta o desempenho profissional da vitima. Trata-se de conduta atentatéria aos direitos
da personalidade e & normas que regem a protecdo do meio ambiente labora, cuja
comprovacdo, entretanto, mostra-se juridicamente complexa, em razdo de sua natureza

subjetiva, reiterada e muitas vezes velada.



13

Este trabalho se concentra no campo do Direito do Trabaho, com énfase nas
implicagBes juridicas do assédio moral. Neste trabalho serdo exploradas questdes rel evantes ao
assunto, como:

- Como as legislagOes atuais abordam o assédio moral no trabalho e quais sdo as suas

limitagOes?

1.3 Objetivos

1.3.1 Gerd

Analisar o assédio moral no ambiente de trabalho sob a 6tica juridica, identificando
suas caracteristicas, causas e consequéncias, bem como 0s mecanismos legais e institucionais

disponiveis para a sua prevencao e responsabilizacao.

1.3.2 Especificos

Este trabalho tem como objetivos especificos:

a. Conceituar o assédio moral no contexto das relacfes laborais, diferenciando-o
de outras formas de violéncia no trabal ho.

b. Identificar os fatores organizacionais que favorecem a ocorréncia do assédio
moral nas empresas.

c. Examinar os impactos do assédio moral na salde do empregado, na
produtividade e no clima organizacional.

d. Andisar a legisacdo brasileira aplicavel ao assédio moral e destacar os
dispositivos legais de protecdo ao empregado.

e. Avdiar os principais desafios enfrentados pelas vitimas para comprovar o
assedio morad judicialmente.

f. Propor reflexdes sobre possiveis melhorias nos mecanismos de prevencéo,

fiscalizagdo e responsabilizagdo das préticas abusivas no ambiente laboral.

1.4 Metodologia da Pesquisa
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Esta pesquisa foi desenvolvida por meio de uma pesquisa quditativa, de caréter
exploratorio, com enfoque narevisdo bibliograficae documental. O objetivo consiste em reunir,
analisar e discutir o conhecimento ja produzido acerca do assédio moral no ambiente de
trabalho. A investigacdo fundamentou-se em materiais oficiais, obras académicas e fontes
especializadas, obtidas a partir de bases reconhecidas e consolidadas no meio juridico, com o
proposito de assegurar um embasamento tedrico solido, atualizado e interdisciplinar.

Foram consultadas, no ambito da doutrina, obras de autores renomados e publicacdes
de editoras especializadas em Direito, como LTr, Saraiva, Atlas, Forense e JusPodivm, com
destaque autores consagrados como Sérgio Cavalieri Filho, Mauricio Godinho Delgado, Flavio
Tartuce e José Affonso Dallegrave Neto, Evandro Tinti e Mari-France Hirigoyen.

No que tange alegislacdo, foram consideradas as hormas oficiais vigentes, tais como a
Consolidagdo das Leisdo Trabalho (CLT), o Cadigo Civil e a Constitui¢éo Federal, obtidas em
fontes publicas e confiaveis, como o porta oficial do Governo Federa (Planalto). Quanto a
jurisprudéncia, foram analisadas decisdes e simulas oriundas dos tribunais superiores, do
Tribunal Superior do Trabalho (TST), Supremo Tribunal Federa (STF), acessadas através de
Seus respectivos portais ou plataformas especializadas. A pesquisa se valeu de bases de dados
académicas e juridicas reconhecidas, entre as quais se destacam o0 Google Scholar, SCELO, o
Portal de Periddicos da CAPES, além da Biblioteca Digital Juridica (BDJur).

Ademais, foram considerados os contetidos disponibilizados por associagdes juridicas
relevantes, como a Ordem dos Advogados do Brasil (OAB), a Associacdo Nacional dos
Procuradores do Trabalho (ANPT) e o Instituto Brasileiro de Direito de Familia (IBDFAM).
Revistas juridicas especializadas, como a Revista dos Tribunais (RT), Revista LTr, Revistade
Direito do Trabalho (RDT) e a Revista Juridica da Universidade de Sdo Paulo (USP), para
garantir, assim, a qualidade cientifica das fontes adotadas. Os artigos cientificos, livros,
legislacdes, decisdes jurisprudenciais e documentos técnicos sel ecionados abordam a tematica
sob a perspectiva do Direito do Trabalho.

A metodologia adotada possibilitou uma abordagem interdisciplinar, que permite a
andlise do assédio moral tanto sob a ética juridica quanto em relacdo aos seus impactos sociais
e organizacionais. Ao reunir diferentes fontes e perspectivas, busca-se compreender a
complexidade do fendbmeno do assédio moral e contribuir para a reflexo critica sobre os
mecanismos de prevencdo, fiscalizacdo e responsabilizacdo nas relacbes laborais

contemporaneas.
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2. REVISAO DE LITERATURA

Para a adequada compreensdo da problemética do assédio mora no ambiente de
trabalho, mostra-se importante o estudo de seus conceitos, conforme delineados pela doutrina
especializada. Assim, mostrase necessaria a andlise dos critérios utilizados para sua
caracterizacdo, fixados tanto pela jurisprudéncia consolidada quanto pela literatura juridica. A
legislacdo vigente, embora nem sempre disponha de forma expressa sobre o tema, pode ser
considerada, na medida em que contribui para a delimitagdo normativa e para a adequada

interpretacdo juridica do fendmeno.

2.1. Conceito e definicdes de assédio mor al

O conceito de assédio moral apresenta multiplas interpretacbes, em virtude das
diversas formas pelas quais essa pratica pode ocorrer. Por esse motivo, o exame do tema deve
abranger as contribuic¢bes da doutrina, reconhecidas como referéncias na construcdo tedrica
sobre 0 assunto.

Entre as defini¢Bes doutrindrias, Sebastido Geraldo de Oliveira, define que o assédio
moral consiste em comportamentos praticados por empregadores, superiores hierarquicos ou
colegas de trabalho que submetem o empregado, de forma reiterada, a situacbes humilhantes,
constrangedoras ou abusivas, extrapolam os limites do poder diretivo e ocasionam adegradacéo
do ambiente laboral, ofensas a dignidade humana ou até mesmo danos a salide do empregado e
para sua caracterizagcdo exige-se a comprovacéo de uma conduta abusiva que se prolonga no
tempo, com o propdsito deisolar ou afastar a vitimado convivio, o que ndo ocorre com um ato
isolado de violénciapsiquica (OLIVEIRA, 2011).
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A autora Marie-France Hirigoyen, define que o assédio moral no trabalho como
qualquer conduta abusiva, seja por gestos, palavras, comportamentos ou atitudes, que por sua
repeticdo ou sistematizacdo, comprometa a dignidade ou a integridade psiquica e fisica do
individuo, coloca em risco 0 seu vinculo labora ou deteriora o ambiente de trabalho
(HIRIGOYEN, 2006).

Hirigoyen aprofunda a andlise ao identificar elementos que denomina
“inconfessaveis”, os quais estariam na origem do assédio moral. Dentre esses, destaca-Se anao
aceitacdo da diversidade, o medo, ainveja e o cilme em relacdo a colegas que, na percepcao
do agressor, demonstram maior qualificagdo ou ocupam posi¢des de maior destaque. A autora
aponta a rivalidade como fator relevante, fomentada ou tolerada pela propria organizag&o.

Com base nessas analises, 0 assedio moral pode ser compreendido como uma conduta
reiterada e hostil, materializada por meio de humilhagfes, insultos, isolamento, perseguicoes
Ou outros atos que submetem a vitima, em publico ou em privado, a situages constrangedoras,
com o propdsito ou o efeito de desestabilizé-la emocionalmente, fragilizéla, marginalizé-laou
exclui-la do contexto laboral, independentemente da intencéo expressa do agente agressor.

Nesse contexto, Hirigoyen (2006) destaca a reiteracdo das condutas como elemento
essencial a configuracao do assédio moral. Para a autora, “o assédio moral se caracteriza, antes
de tudo, pela repeticdo. S&o atitudes, palavras, comportamentos que, isoladamente, podem
parecer inofensivos, mas cuja repeticao e sistematizacao os tornam destrutivos”. Complementa,
que “uma agressao pontual pode ser apenas uma reacdo impulsiva e, nesse caso, segundo os
juristas, ndo ha premeditacdo. O assédio, por outro lado, quando praticado por individuos com
tracos de perversidade narcisista, configura-se como uma agressio continua e sistematica”.

De acordo com Sebastido Geraldo de Oliveira (2011), ndo configura assedio moral
qualquer conduta hostil isolada. Para o reconhecimento desse instituto juridico, € importante a
repeticéo sistemética de comportamentos abusivos ao longo do tempo. O autor destaca que
agressdes pontuais, condicdes precérias de traba ho ou ambientes |aborai s estressantes, embora
possam causar danos e ensgjar responsabilidade civil, ndo se enquadram como assédio moral,
por carecerem dos elementos caracterizadores, especialmente da habitualidade da conduta.

Segundo Oliveira (2011), “nao se admite a figura do assédio moral eventual”, sendo
necessaria a constatacéo de um padréo reiterado de atitudes que, de forma velada ou explicita,
tenham o propdsito de isolar a vitima ou comprometer sua permanéncia no ambiente laboral.
Embora ndo haja consenso quanto ao nimero minimo de ocorréncias necessarias, verifica-se

que a continuidade e o propodsito destrutivo das agdes - ainda que isoladamente de menor
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gravidade - constituem o elemento centra para a tipificagdo do assédio moral. Ademais, um
aspecto relevante debatido pela doutrina é a exigéncia da consciéncia do agente quanto ao
caréter abusivo de suas condutas.

Enquanto alguns autores defendem a necessidade de dolo especifico, ou sga, a
intencdo de causar dano a vitima, outros sustentam que é suficiente a prética de atos ilicitos,
ainda que culposos, desde gque estes mostrem a assungdo do risco quanto ao resultado danoso.
Assim, o requisito daprevisibilidade assume papel relevante, pois, ainda que o agente ndo tenha
aintencao diretade causar sofrimento avitima, aconsciéncia da possibilidade de que suas acoes
possam afetar a salide fisica ou psiquica do empregado € suficiente para caracterizar ailicitude
(TINTI, 2024).

A ilicitude de uma conduta, no contexto do assédio moral, ndo exige necessariamente
gue o agente tenha atuado com dolo especifico. Basta que a sua agdo ou omissao contrarie um
dever juridico preexistente, viole normas de conduta que visam proteger a integridade do
empregado. Embora parte da doutrina defenda que o0 assédio moral e 0 assédio sexua apenas
se caracterizam em situacfes dolosas, sustenta que 0 agressor age deliberadamente com o
intuito de satisfazer interesses pessoais ou de destruir emocionalmente a vitima, tal
entendimento ndo é unanime (CARVALHO, 2009).

Defende-se, neste estudo, uma perspectiva abrangente, segundo a qual ndo se exige a
comprovagao daintencdo diretade causar o dano. A repeticdo sistematicade condutas abusivas,
ainda que desprovida de intencdo explicita de prejudicar o empregado, configura assédio moral
guando ultrapassa os limites do razoavel e compromete a dignidade do trabal hador no ambiente
laboral. Casos em que o0 empregador, ainda que ndo utilize linguagem agressivaou fagcaameagas
explicitas, imponha cobrangas sistematicas e pressdes por metas com intensidade e frequéncia
desproporcionais, podem tornar o ambiente laboral insustentével.

Nesses casos, a auséncia de dolo especifico ndo exime o agente de responsabilidade,
uma vez que pode ser considerada a previsibilidade dos efeitos danosos decorrentes de sua
conduta. A alegacdo de desconhecimento acerca dos limites que separam a exigéncia legitima
do abuso ndo exonera 0 empregador da responsabilidade legal de garantir um ambiente de
trabalho saudével e respeitoso. Quando a prética reiterada de cobrancas excessivamente
rigorosas provoca um ambiente marcado pelo medo, ansiedade e esgotamento emocional, tal
conduta pode ser reconhecida judicialmente como assédio moral, ainda que n&o se comprove a

intencdo explicita do agente em humilhar ou constranger avitima (TINTI, 2024).
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Outro ponto relevante da andlise doutrinaria refere-se & necessidade (ou ndo) de
comprovacado de dano concreto a salide do empregado em casos de assédio moral. Parte da
doutrina sustenta que o dano moral é presumido - o chamado danoinreipsa -, ou sga, decorre
da pratica abusiva, independentemente da comprovacdo de sintomas clinicos ou efeitos
materiais (CAVALIERI FILHO, 2012; DELGADO, 2019).

Nesse sentido, o Superior Tribuna de Justica ja firmou entendimento de que, em
determinadas situagdes, o dano moral decorre da propria gravidade do ato ilicito, dispensa a
prova do sofrimento efetivo da vitima (STJ, REsp 1.059.663; AgRg no REsp 1.379.761).
Assim, no contexto do assédio moral, a demonstracéo da conduta abusiva e reiterada, por si sO,
caracteriza 0 dano e justifica a reparacdo, independentemente da comprovagdo do impacto
concreto na salide do trabal hador.

O foco da protecéo juridica incide sobre o bem-estar e a dignidade do trabalhador no
ambiente laboral, sendo suficiente a demonstragdo de conduta desrespeitosa ou abusiva por
parte do agressor, ainda que ausentes consequéncias fisicas ou psiquicas evidentes para o
empregado (OLIVEIRA, 2011).

2.2. Formas de assédio moral

No gue tange a posi¢ao hierérquica dos sujeitos envolvidos na prética do assédio moral,
observase que tal conduta pode manifestar-se em diversas diregdes dentro da estrutura
organizacional. Embora a forma mais recorrente sgja o assedio vertica descendente -
perpetrado por superiores hierérquicos contra subordinados -, essa modalidade ndo se esgota
nessa configuracdo. Reconhecem-se, pela doutrina e jurisprudéncia, as formas de assédio
horizontal, entre pares de igual hierarquia, e, em menor frequéncia, o assédio vertical
ascendente, cometido por subordinados contra seus superiores (DELGADO, 2019; TARTUCE,
2019).

A configuracdo vertical descendente decorre da proprianatureza darel acéo de emprego,
na qua o empregador, ao contratar a forca de trabalho do empregado, exerce o poder diretivo,
compreende prerrogativas de organizagdo, fiscalizagdo, regulamentacdo e disciplina da
prestacdo dos servicos. Todavia, tais poderes encontram limites impostos pela legislacéo
trabalhista, no que concerne a preservacdo da dignidade do trabalhador e a garantia de um
ambiente laboral saudavel. Quando tais limites sdo ultrapassados - mediante exigéncias

desproporcionais, punicdes humilhantes, cobrangas excessivas ou atos atentatorios a
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integridade fisica ou psiquica do empregado - verifica-se a distor¢éo da finalidade legitima do
poder empregaticio, que ensgja a configuragdo do assédio mora (DELGADO, 2019;
CAVALIERI FILHO, 2018).

No que se refere ao assédio moral horizontal, este ocorre entre empregados de igual
nivel hierarquico. Nessa hipétese, € comum que o empregador tenha conhecimento dos
conflitos, mas permanega omisso diante do dever legal de garantir um ambiente de trabalho
harmonioso. Tal omissdo pode ensgjar responsabilidade patronal na modalidade culpa in
vigilando ou culpa in omittendo. Conforme explica Delgado (2020), a culpa in vigilando
corresponde a falha do empregador na adequada supervisdo do ambiente laboral para impedir
apraicade atosilicitos, a passo que a culpa in omittendo resulta da auséncia de providéncias
eficazes para prevenir ou reprimir tais condutas.

Assim, ainda que ndo o autor direto do assédio moral, o empregador poderd ser
responsabilizado por negligéncia no cumprimento do dever de assegurar um ambiente laboral
saudével e respeitoso, ao ndo adotar medidas para prevenir, punir ou coibir préticas abusivas
gue atentem contra a dignidade do trabalhador.

Embora menos frequente, a doutrina reconhece a ocorréncia do assédio moral na
modalidade vertica ascendente, quando subordinados utilizam-se de mecanismos como
chantagem, dedlegitimacdo da autoridade, boicote ou exclusdo deliberada para hostilizar
superiores hierarquicos. (DELGADO, 2020; DALLEGRAVE NETO, 2017).

Essa situacéo é exemplificada em cendrios onde um gestor jovem ou recém-empossado
enfrenta resisténcia ou preconceito de uma equipe experiente gue recusa sua lideranca, adota
comportamentos desestabilizadores paraminar suaautoridade ou forcé-1o arenunciar ao cargo.
Independentemente da direcdo em que ocorra, 0 assédio moral caracteriza-se por um padréo
reiterado de hostilidades que fragilizam a vitima, dificulta sua reacdo ou denuncia. Tais
modalidades comprometem gravemente 0 meio ambiente |aboral e os direitos fundamentais do
empregado. (HIRIGOYEN, 2002; TARTUCE, 2019).

Ademais, em contextos mais complexos, o proprio modelo de gestdo empresarial pode
contribuir para a ingtitucionalizacdo do assédio moral, fendbmeno que seré objeto de andlise
detalhada no topico relativo ao assédio mora organizacional. Um exemplo para reforcar a
afirmativa, € um caso em que o Tribunal Superior do Trabalho reconheceu a configuracéo de
assedio moral em situagdo na qual o empregador descontava valores do prémio de incentivo a

venda devido as pausas realizadas pelo empregado para ir a0 banheiro. Essa prética foi
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considerada uma restricdo indireta ao uso do banheiro, o que viola a dignidade do trabal hador
e caracteriza abuso do poder diretivo, sendo indenizavel por danos morais.

A decisdo ressalta que as necessidades fisiol 6gicas séo de ordem pessoal e ndo podem
ser controladas de forma objetiva ou penaizadas, especialmente com repercusséo na
remuneracdo. A conduta do empregador fere o disposto no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo
Federal, bem como aNR-17, anexo |1, item 5.7, que garante ao trabalhador de tel eatendimento
o direito de sair do posto de trabalho a qualquer momento para necessidades fisiol 0gicas, sem

prejuizo naavaliagdo ou remuneracao.

EMENTA: DECISAO REGIONAL PUBLICADA NA VIGENCIA DA LEI N°
13.467/2017. AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA DO
AUTOR. ASSEDIO MORAL. GESTAO POR ESTRESSE. PREMIO "PROGRAMA
DE INCENTIVO VARIAVEL". CRITERIOS DE CALCULO. ONUS DA PROVA.
AUSENCIA DE TRANSCEDENCIA DA CAUSA. Em relagio ao temaem epigrafe,
nado se constata a transcendéncia da causa, no aspecto econdmico, politico, juridico ou
social. Agravo de instrumento conhecido e ndo provido, por auséncia de
transcendéncia da causa. RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR.
DANOS MORAIS CAUSADOS AO EMPREGADO. CARACTERIZA(;AO.
RESTRICGAO AO USO DO BANHEIRO. ASSEDIO MORAL.
TRANSCENDENCIA POLITICA CONSTATADA. Constata-se que ha
transcendéncia politica da causa, considerando que o acorddo regional possivelmente
contrariou jurisprudéncia atual, notéria e iterativa desta Corte Superior, a justificar
gue se prossiga no exame do apelo. Agravo de instrumento a que se da provimento
para determinar 0 processamento do recurso de revista, em face de haver sido
demonstrada possivel violaggo do artigo 186 daCLT. RECURSO DE REVISTA DO
AUTOR. RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR. DANOS MORAIS
CAUSADOS AO EMPREGADO. CARACTERIZA(;AO. RESTRI(;AO AO USO
DO BANHEIRO. ASSEDIO MORAL. A restricio ao uso dos banheiros n&o pode ser
considerada atitude voltada para a producéo em si. Evidentemente que abusos podem
e devem ser punidos, mas desde que se possa limitar & pessoa que exerceu um direito,
mas ultrapassou os seus limites. A satisfagdo de necessidades fisiol6gicas é ligada a
fatores de natureza pessoa e ndo pode ser aferida de modo objetivo e menos ainda
partindo-se do pressuposto de que representa forma de escamotear a producéo. A boa-
fé deve nortear o direcionamento das relactes interpessoais e profissionais. Tratar 0
empregado de formavvil e desrespeitosa nédo se inclui entre as prerrogativas atribuidas
ao empregador, como decorréncia do seu poder diretivo. Registre-se que a NR-17,
anexo I, item 5.7, do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE, ao tratar da
organizacdo do trabalho para as atividades de tel eatendimento/telemarketing dispde
gue "com o fim de permitir a satisfac8o das necessidades fisioldgicas, as empresas
devem permitir que os operadores saiam de seus postos de trabalho a qualquer
momento da jornada, sem repercussdo sobre suas avaliagdes e remuneracdes.”
Caracterizado o abuso de poder diretivo do empregador, na medida em que
comprovado o controle das idas ao banheiro, porque as pausas, além daguelas
instituidas em lei, repercutiam na remuneracdo do prémio denominado "PIV",
comportamento tipico de assédio moral, perfeitamente indenizavel. Precedentes desta
Corte nos quais se entende pela di spensa da prova especifica acerca do sofrimento ou
humilhagdo do ofendido, em virtude da caracterizagdo do ato ilicito. Recurso de
revista conhecido e provido. HORAS EXTRAS. BASE DE CALCULO. PREMIOS
PELO CUMPRIMENTO DE METAS. INAPLICABILIDADE DA SUMULA 340
DO TST E DA ORIENTA(}AO JURISPRUDENCIAL 397 DA SBDI-1. A
jurisprudéncia desta Corte se posicionou no sentido de que tanto a Simula n° 340
guanto a Orientagcdo Jurisprudencial n® 397 da SBDI-1, ambas do TST, tratam da
metodologia de célculo das horas extras dos empregados comissionistas, mistos ou
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puros, ndo havendo falar em aplicagdo no caso de remuneracéo variavel decorrente do
recebimento de prémio. Isso porque, tal parcela possui natureza juridica diversa,
decorrente do alcance de metas, enquanto que as comissoes constituem parte variavel
dos ganhos e dependem da realizac@o de vendas para efeito de contraprestagdo ao
trabalho extraordinario. Assm, prevalece o entendimento de que o pagamento de
prémios por produtividade ou atingimento de metas ndo equivale ao pagamento de
comissdes. Precedentes. Recurso de revista conhecido e provido. (TST - RR:
00009923120175090020, Relator.: Claudio Mascarenhas Brandao, Data de
Julgamento: 29/03/2023, 7 Turma, Data de Publicacéo: 14/04/2023)

Nesse sentido, Delgado (2020) destaca que existem formas de organizacéo do trabalho
e perfis gerenciais em que, de forma direta ou indireta, acabam por promover o assedio moral,
ao gerarem o estimulo de competitividade extrema, pressdo sistemética metas inalcancaveis,
que ndo levam em consideracdo os limites fisicos e emocionai s dos empregados.

2.3. Assédio moral organizacional

O assédio mora organizacional, denominado assédio institucional ou empresarial -
configura-se como umaformaamplae sistematica de viol éncia psicol 6gicano ambiente laboral.
Diferentemente do assédio individual, que tem como alvo um empregado especifico, essa
modalidade atinge grupos, setores ou mesmo a coletividade da empresa, esta integrada na
estrutura organizacional, nos métodos de gestdo e nas diretrizes institucionais que regem o
cotidiano daatividade laboral . Segundo Delgado (2019), o assédio moral organizacional resulta
da “adogdo, pela empresa, de politicas de gestdo e de organizagdo do trabalho que, ainda que
sob a judtificativa da busca por produtividade e eficiéncia, desrespeitam a dignidade e
comprometem a saude fisica e psiquica dos trabalhadores”. Dallegrave Neto (2017) destaca
que, nessa configuragdo, o agente agressor ndo é um individuo isolado, mas a propria pessoa
juridica, que por meio de suas diretrizes empresariais, impde condicdes e praticas abusivas de
modo sistematico e impessoal.

Tartuce (2019) salienta que “a responsabilidade civil do empregador pode ser
configurada independentemente da intencdo especifica de causar dano, basta a demonstracéo
do risco gerado pelos métodos e préticas adotadas que ultrapassam os limites do razoavel e
colocam em perigo o bem-estar dos empregados”. Por sua vez, Cavalieri Filho (2018) enfatiza
que “a prote¢do juridica do trabalhador abrange as politicas empresariais que, embora
formalmente legais, possam ocasionar danos decorrentes da repeticdo sistemética de

comportamentos abusivos”.
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No &mbito prético, 0 assédio moral organizacional manifesta-se por meio de cobrancas

excessivas e abusivas de metas, exposi ¢ao vexatoriade rankings publicos, intimidacbes veladas

por meio de ameacas de dispensa, imposicao de praticas humilhantes - como participacéo

compulsoriaem eventos desconfortavels - evigilanciarigorosaeinjustificada, inclusive quanto

a necessidades fisiol 6gicas dos empregados. Essas condutas, embora dirigidas a coletividade,

produzem efeitos t&o nocivos quanto as agressoes individuais, sendo, por vezes, mais dificels

de identificar e combater, dada sua legitimacdo discursiva na esfera empresaria como
exigéncias de produtividade e eficiéncia (DELGADO, 2019; DALLEGRAVE NETO, 2017;

HIRIGOYEN, 2002).

Nesse sentido, o Tribunal Superior do Trabalho jatem jurisprudéncia acerca do assunto,

vejamos.

EMENTA: | - AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA DO
BANCO SANTANDER (BRASIL) SA. INTERPOSICAO POSTERIOR AS LEIS
13.015/2014 E 13 .105/2015. GRATIFI CAQAO ESPECIAL. AUSENCIA DE
CRITERIOS OBJETIVOS E PREVIOS PARA O PAGAMENTO. OFENSA AO
PRINCIPIO DA ISONOMIA. A jurisprudéncia pacifica do TST € no sentido de que
0 pagamento da gratificagdo especial pelo Banco a apenas alguns empregados,
excluindo outros, sem nenhum critério objetivo, ofende o principio da isonomia.
Tanto o principio da isonomia quanto o poder diretivo do empregador devem ter
limitacBes, 0 que ndo impede que se atribua tratamento desigual em situacGes
desiguais. O desiderato € tdo somente de assegurar que a desigualdade n&o sga
oriunda de arbitrariedade e de se evitar perseguicdes ou privilégios. In casu, extrai-se
do acérddo regiona que o réu preteriu a autora em relagdo aos outros empregados,
sem sequer comprovar a existéncia de critérios objetivos e prévios que ndo tivessem
sido acancados pela Reclamante. Nesse contexto, ficou caracterizada a ofensa ao
principio constitucional da isonomia (artigos 5°, I, e 7°, XXX, da Constituicdo
Federal) aensgjar o deferimento das diferencas postuladas. Agravo de instrumento do
Banco Santander (Brasil) S.A.) conhecido e desprovido. Il - AGRAVO DE
INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA DA AUTORA. INTERPOSICAO
POSTERIOR ASLEIS 13.015/2014 E 13.105/2015. PRELIMINAR DE NULIDADE
DO ACORDAO REGIONAL POR NEGATIVA DE PRESTACAO
JURISDICIONAL. Deixa-se de analisar apreliminar com base no artigo 282, § 2°, do
CPC/2015. BANCARIO. BANCO SANTANDER (BRASIL) SA.
GRATIFICACAO DE FUNCAO. COMPENSACAO COM AS HORAS EXTRAS
RECONHECIDAS EM JUiZO. APLICAGAO INDEVIDA DA ORIENTAGAO
JURISPRUDENCIAL TRANSITORIA N° 70 DA SBDI-1 DO TST. Tendo em vista
possivel contrariedade a Simulan® 109 e a Orientac&o Jurisprudencial n° 70 da SBDI -
1, ambas do TST, merece melhor andlise o recurso de revista da parte. Agravo de
instrumento da autora conhecido e provido. 1ll - RECURSO DE REVISTA DA
AUTORA. BANCARIO. BANCO SANTANDER (BRASIL) SA.
GRATIFICACAO DE FUNCAO. COMPENSACAO COM AS HORAS EXTRAS
RECONHECIDAS EM JUiZO. APLICACAO INDEVIDA DA ORIENTACAO
JURISPRUDENCIAL TRANSITORIA N° 70 DA SBDI-1 DO TST. Reconhecida a
auséncia de fidlcia necesséria para o enquadramento do bancério na excegdo prevista
no artigo 224, § 2°, da CLT, o vaor da gratificagdo remunera apenas as
responsabilidades do cargo em comissdo, razdo pela qual nenhuma deducéo ou
compensacdo € possivel e aremuneracdo relativa as 72 e 82 horas laboradas deve ser
paga como trabalho extraordinario, sem compensacéo da gratificaco recebida. Nesse
sentido € a jurisprudéncia pacifica desta Corte, consubstanciada na Simula n° 109.
Outrossim, €indevida aaplicacdo anal 6gica da Orientagéo Jurisprudencia Transitoria
n° 70 da SBDI-1/TST, uma vez que esta disciplina caso especifico da Caixa
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Econdmica Federal, hipitese diversa da oratratada, ndo se permitindo a compensacao
postulada pelo Banco Santander (Brasil) S.A., diante dos termos da Simulan® 109 do
TST. Recurso derevista da autora conhecido, por contrariedade a Simulan® 109/TST
e por méa aplicagio da OJT n° 70 da SBDI-1/TST, e provido. CONCLUSAO: Agravo
de instrumento do réu conhecido e desprovido, agravo de instrumento da autora
conhecido e provido e recurso de revista da autora conhecido e provido. (TST -
RRAQ: 109897920165030007, Relator.: Alexandre De Souza Agra Belmonte, Data
de Julgamento: 18/08/2021, 32 Turma, Data de Publicacéo: 20/08/2021)

Portanto, € imperioso que o ordenamento juridico e a doutrina reconhecam a gravidade
do assédio mora organizacional e promovam mecanismos efetivos para sua prevencéo e
repressdo. Outro caso que podemos citar para reforcar o tema, é o Recurso de Revista (RR:
5599020135040251), julgado pela 72 Turma do Tribunal Superior do Trabalho (TST) em
11/05/2022, sob relatoria do Ministro Evandro Pereira VVaaddo Lopes, o Tribunal reconheceu
gue a empregada sofreu assédio moral praticado por sua superiora hierérquica, caracterizado
por cobrangas excessivas e tratamento rude, violando sua dignidade, honra e imagem.
(BRASIL, 2022)

A Corte destacou gque o exercicio do poder diretivo do empregador, previsto no art. 2°
da CLT, ndo autoriza comportamentos abusivos, e que a conduta da gerente ultrapassou 0s
limites legais, tornando o ambiente de trabalho hostil. O valor da indenizag&o fixado em R$
10.000,00 foi considerado razoavel e proporcional, conforme os critérios estabelecidos pela
jurisprudéncia. Também foi reconhecido o direito datrabal hadora aindenizacéo pelas despesas
com maguiagem e cal¢cados exigidos pela empresa, visto que a obrigatoriedade do uso de tais
itens, sem o devido fornecimento, caracteriza violagdo ao art. 2° da CLT, que impde ao
empregador o 6nus dos instrumentos de trabalho. A indenizacdo foi fixada em R$ 480,00 por
ano trabalhado, reforcando ajurisprudénciado TST no sentido de que imposi ¢ces patronais que
geram custos ao trabalhador devem ser ressarcidas, especiamente quando ha norma coletiva
prevendo fornecimento gratuito de uniforme. Dessa forma, verifica-se que o assédio moral
organizacional exige uma andlise cuidadosa da cultura institucional da empresa, das regras
internas de conduta e dos métodos de gestéo empregados. Trata-se de uma afronta col etiva aos
direitos fundamentais, que compromete a salide organizacional e mostra um desvio grave na
funcéo social daempresa. (BRASIL, 1943)

Com o0 avango tecnolégico e a ampliagdo do trabalho remoto, surgem novas
configuragOes e possibilidades de assédio moral organizacional, agora potencializadas pelas
ferramentas digitais de controle e vigilancia. A utilizagdo de algoritmos para monitoramento da
produtividade, somada & cobranca indireta e persistente por metas, muitas vezes associada a

manutencdo de beneficios ou remuneracéo, pode tornar-se abusiva, quando o empregado se vé
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compelido a ultrapassar os limites constitucionais dajornada de trabalho, sem qual quer tipo de
compensacao ou fiscalizacdo efetiva.

A situacdo agrava-se diante da atual redacéo do artigo 62, inciso |11, da Consolidacéo
dasLeisdo Trabaho (CLT), com aredacéo dadapelalL e n°14.442/2022, que exclui do regime
de controle de jornada os empregados em teletrabalho que atuam por producdo ou tarefa.
Embora a previsdo legal exista, ela ndo pode ser utilizada como escudo para préticas
empresariais que imponham condic¢des laborais abusivas e desumanas, especialmente no que
tange a exigéncia de resultados desproporcionais (BRASIL, 1943; BRASIL, 2022).

Outra prética preocupante no ambiente virtual consiste na imposicdo de medidas de
vigilancia constantes, tais como a obrigatoriedade de manter cameras ligadas ou o
compartilhamento de tela em tempo real com superiores ou colegas de trabalho. Tal
monitoramento excessivo pode configurar violacdo a privacidade do trabalhador, principio
constitucionalmente protegido, e ultrapassar os limites do poder diretivo do empregador,
conforme preconizado por Delgado (2019), que destaca que a gestdo deve respeitar adignidade
eaintimidade do empregado, aindaque em ambientedigital. Além disso, Cavalieri Filho (2018)
ressalta que o exercicio do poder disciplinar no trabalho deve ser pautado pela razoabilidade e
proporcionalidade, evitar praticas abusivas que comprometam a salde mental e o equilibrio
emociona do trabalhador.

Sob o enfoque do Direito Digital, Tartuce (2019) enfatiza a necessidade de conciliar o
uso de tecnologias com o respeito aos direitos fundamentais, adverte que o controle remoto
exagerado pode configurar verdadeira forma de assédio moral, especialmente quando
desconsidera o direito a privacidade e a desconex@o do empregado. Assim, a imposi¢éo de
vigilanciaconstante no teletrabal ho pode representar ato ilicito e ensgjar responsabilizacado civil
e traba hista do empregador (Dallegrave Neto, 2017). Embora o uso de recursos visuais sgja
aceitavel em reunides ou situacdes especificas que envolvam comunicacéo interpessoal, sua
exigéncia continua durante toda a jornada, inclusive em momentos de pausa ou descanso,
configura grave violagdo aos direitos fundamentais a privacidade, intimidade e dignidade da
pessoa humana.

O assédio moral organizacional, neste contexto, adquire contornos severos, pois se
estrutura de forma generalizada e atinge coletivamente os empregados, dificulta iniciativas
individuais de resisténcia ou denuncia. Ao contrério do assedio individual, trata-se de uma
politicainstitucionalizada que, ao fazer parte da cultura da empresa, fragiliza o enfrentamento

e normaliza comportamentos abusivos. Apesar de mais comum em grandes corporagdes, pode
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ocorrer em empresas de menor porte, sempre que a estrutura organizacional adota praticas
reiteradas que submetem os empregados a situagdes vexatorias, humilhantes ou desumanas,
afeta a coletividade laboral de formadireta.

2.4. Assédio moral nas microempresas

Sem a pretensdo de esgotar todas as causas do assédio moral nasrelagdes laborais - uma
problematica multidisciplinar e complexa, este subcapitulo visa identificar fatores
determinantes que contribuem para o surgimento dessa modalidade de viol éncia psicol 6gicano
ambiente de trabalho, sendo imprescindivel a compreensdo desses elementos para o
desenvolvimento de mecanismos de prevencao e repressao.

O assédio moral pode decorrer tanto de caracteristicas pessoais do agente agressor -
como inseguranca, medo da incompeténcia, tragos obsessivo-compulsivos ou narcisistas -
quanto de falhas estruturais e organizacionais da empresa, conforme ensina Delgado (2019, p.
102): "As relagdes de trabalho permeadas por desorganizacdo e auséncia de normas claras
facilitam a propagacdo de condutas abusivas, que atentam contra a dignidade do trabal hador e
o0 equilibrio psiquico."

No ambito das microempresas, essas condigdes sdo potencializadas pela estrutura
organizacional reduzida e pela gestéo pouco formalizada, que impactam a dinamica laboral e
as relacfes interpessoais. A comunicacdo interna, frequentemente precaria, centralizada e
pouco transparente, dificulta a manifestacdo de reclamacfes e a construgdo de um ambiente
dial6gico e conciliatorio (DALLEGRAVE NETO, 2017).

Ademais, a proximidade fisica e funcional entre empregadores e empregados,
caracteristica comum nas microempresas, aumenta o risco de que o préprio empregador figure
como agente assediador, sobretudo em auséncia de estruturas formais para mediacdo e
prevencdo de conflitos, 0 que representa verdadeiro risco para a dignidade do trabalhador
(CAVALIERI FILHO, 2018).

Outro aspecto importante é a caréncia de um sistema profissional de gestdo de pessoas
e organizagdo do trabalho. Metas arbitrérias, distribuicdo desigual e contraditéria de tarefas,
cobrancas desproporcionais e ordens incoerentes sdo elementos que geram elevado nivel de
estresse e conflito, instaura um ambiente organizacional hostil, condicdo propicia para a
configuragdo do assédio moral, sobretudo quando os atos abusivos séo reiterados (DELGADO,
2020).
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Este cenério torna-se grave quando empregados com alto desempenho sdo vistos como
ameacas e empregados de baixo rendimento, como obstédculos a serem eliminados, em
ambientes onde a avaliacdo de supervisores baseia-se exclusivamente em metas quantitativas e
produtivistas.

Embora a microempresa ndo seja a autora direta das condutas abusivas, sua omisséo,
negligéncia ou ma gestdo configuram fatores determinantes para a perpetuacéo do assédio
moral, nos termos da responsabilidade objetiva prevista em Direito do Trabalho (DELGADO,
2019).

A auséncia de politicas internas claras e a falta de suporte técnico e juridico dificultam
o0 combate ao problema, expde os trabahadores a um ambiente vulnerédvel e suscetivel a
proliferacdo de praticas abusivas (DALLEGRAVE NETO, 2017).

Além disso, a jurisprudéncia do Superior Tribuna de Justica tem reconhecido a
responsabilidade do empregador em casos de assédio moral, enfatizaque afaltade providéncias
para coibir tais praticas configura omissdo cul posa, ensejareparacdo (STJ, REsp 1.059.663/RJ,
Rel. Min. Luiz Fux, 2012; AgRg no REsp 1.379.761/RJ, Rel. Min. Luis Felipe Salom&o, 2013).
(BRASIL, 2013)

2.5. Consequéncias do assédio moral

A compreensdo das consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho € para
reforcar a necessidade de estratégias preventivas. A responsabilizacéo posterior, via reparacéo
civil, ainda que juridicamente necesséria e legitima, ndo é suficiente para mitigar os profundos
efeitos deletérios que a prética abusiva produz sobre o individuo e o coletivo laboral.

Segundo José Affonso Dallegrave Neto (2017), o asseédio moral resulta em danos que
transcendem o ambito estritamente patrimonial, projeta-se sobre a salde fisica e mental da
vitima, bem como sobre sua dignidade, autoestima e estabilidade emocional. Para o autor, as
consequéncias mais recorrentes incluem quadros de depressdo, crises de ansiedade, isolamento
social, aém de comprometimento da capacidade produtiva e, em casos mais graves,
afastamentos por invalidez ou até mesmo suicidio.

Mauricio Godinho Delgado (2020) enfatiza que 0 assédio mora configura uma grave
afronta aos direitos fundamentais do trabalhador, sobretudo a dignidade da pessoa humana e a
integridade psicofisica, valores consagrados na Constituicdo Federal de 1988 e no Direito do

Trabaho. Para 0 autor, a violagdo desses direitos impde, de modo inafastavel, a obrigacéo de
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reparacdo civil, fundada na teoria da responsabilidade subjetiva ou objetiva, conforme as
circunstancias do caso.

Nesse contexto, € pertinente lembrar a concepcéo de Sérgio Cavalieri Filho (2012), que
define o dano moral como lesdo a um bem juridico extrapatrimonial, cuja consequéncia ndo se
mede por critérios econdmicos, mas pela ofensa aos direitos da personalidade, como honra,
imagem, vida privada, integridade psiquica e dignidade. Assim, quando ocorre assedio moral,
ha, indubitavel mente, violagcdo a esses direitos, justifica-se a aplicacéo das normas reparatérias
previstas nalegislacéo civil e trabalhista.

Para dém da vitima direta, as consequéncias do assédio moral alcancam o ambiente
organizacional, contamina as relacdes interpessoais e criando um clima de medo e inseguranca
generalizados. Como bem observa Dallegrave Neto (2017), “o assédio moral gera um efeito
multiplicador negativo, que ultrapassa o individuo visado e compromete o equilibrio e a
produtividade de todo o grupo de trabalho”.

Flavio Tartuce (2019), ao abordar o instituto da responsabilidade civil, reforca que o
dano moral coletivo, resultante da degradacéo do meio ambiente do trabal ho, merece reparacéo,
pois atinge a coletividade de trabalhadores e viola valores fundamentais da ordem juridica.
Assim, 0 assédio mora pode configurar, simultaneamente, dano moral individual e coletivo,
ensegja agdes civis publicas e outras medidas protetivas do Ministério Piblico do Trabalho e de
sindicatos.

Do ponto de vista juridico, a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) reforca a
obrigacéo do empregador de garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel, conforme
previsto no art. 157, aém de implicar sua responsabilidade pela reparacéo dos danos causados
aos empregados por culpa in vigilando ou in eligendo. O entendimento jurisprudencial do
Superior Tribuna de Justica (STJ) se firma nesse sentido, reconhece a possibilidade de
reparacdo dos danos morais decorrentes de assedio moral no ambiente de trabalho, conforme
demonstram o Recurso Especia n° 1.059.663/RJ e o Agravo Regimental no Recurso Especial
n° 1.379.761/RJ. (BRASIL, 1943; BRASIL, 2024)

Ademais, conforme pontua Mauricio Godinho Delgado (2019), o dever do empregador
de zelar pelo bem-estar de seus empregados integra o conteido do chamado “dever de
seguranca”, que se manifesta como uma obrigacao acessoria do contrato de trabalho. O
descumprimento desse dever, quando se traduz na prética ou na omisséo frente ao assédio
moral, rompe com o principio da boa-fé objetiva, legitima a ruptura do contrato e a reparacéo

dos danos causados. Portanto, o0 assédio mora no trabalho configura uma violagéo
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multidimensional, cujas consegquéncias se estendem do sofrimento psicolégico individua a
corrosao do ambiente organizacional e alesdo de interesses difusos e coletivos.

A reparacdo civil, embora necesséria, possui funcéo limitada frente ao impacto do
assedio, pode ser acompanhada de politicas preventivas e educativas capazes de garantir a
efetividade do principio da dignidade da pessoa humana e do valor socia do trabaho,
fundamentos da Republica Federativado Brasil. Dessaforma, conforme bem sintetiza Cavalieri
Filho (2012), “ndo ha como conceber uma sociedade justa e solidaria sem que se assegure a
reparacao integral dos danos morais causados, como formade restaurar a dignidade ofendidae
desencorajar novas praticas lesivas”. Assim, a andlise das consequéncias do assédio moral

alcanca adimensdo ética e socia das relacles |aborais contemporaneas.

2.5.1. Consequéncias do assedio moral para o empregado

As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho recaem de forma gravosa
sobre 0 empregado, compromete multiplas dimensdes de sua existéncia: salide fisica e mental,
vida social, relacdes familiares e sua identidade profissional. A préatica de atos reiterados de
humilhac&o, desprezo e intimidagéo, aquilo que Marie-France Hirigoyen (2002) nomeia como
“terror psicologico”, tem potencial para desencadear um amplo espectro de disturbios
emocionais e somaticos, 0s quais podem perdurar por longo periodo, apds o encerramento do
vinculo empregaticio. No plano psiquico, o assédio moral conduz a instalacdo de quadros de
ansiedade generalizada, depressdo, baixa autoestima, irritabilidade, esgotamento emocional e
alteragcdes de humor.

José Affonso Dallegrave Neto (2017) observa que a vitima tende a desenvolver
sentimentos de inseguranca, medo constante, desmotivacdo e até perda do senso de identidade
profissional, o que compromete sua capaci dade de permanecer inseridano mercado detrabal ho.
Ademais, ndo raros sG0 0S Casos em que a exposicdo prolongada ao assedio culmina na
sindrome de burnout, caracterizada pelo esgotamento fisico e emocional extremo, ou no
desenvolvimento de transtornos psiquiatricos graves, como sindrome do panico e estresse pos-
traumati co.

Segundo Hirigoyen (2002), o estresse pos-traumético decorrente do assédio moral
manifesta-se através de pesadel os recorrentes, fobias, sensacdo permanente de inseguranca e

dificuldades para estabel ecer novos vinculos profissionais e pessoais. Para a autora, “o trauma
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n&o se apaga com o afastamento do agressor, pois as marcas emocionais permanecem inscritas
na memoria da vitima”, exige tratamento psicol 6gico especializado para sua superacéo.

Nesse sentido, o Tribunal Superior do Trabalho julgou um caso em que o reclamante
pleiteava indenizacdo por danos morais decorrentes de doenca ocupacional, especificamente
um quadro de depress&o. O laudo pericial produzido nos autos confirmou a existéncia de nexo
de concausalidade entre as atividades exercidas na empresa e o transtorno psicoldgico
desenvolvido, configurando a responsabilidade civil do empregador nos termos do artigo 186
do Cadigo Civil (TST - RRAg: 00004366320185120035, Relator.: Sergio Pinto Martins, Data
de Julgamento: 27/11/2024, 82 Turma, Data de Publicagdo: 02/12/2024). (BRASIL, 2024)

Apesar da empresa recorrer da decisdo, 0 TST negou provimento ao seu agravo de
instrumento, mantendo o entendimento do Tribunal Regiona quanto a comprovacao do dano.
Ja em relacdo ao recurso do trabalhador, a Corte reconheceu que o laudo técnico, ao atribuir
concausa a doenca, reforcava aobrigacdo da reclamada em indenizar, pois, mesmo ndo estando
0 juiz vinculado ao laudo, ndo havia nos autos elementos suficientes para contraria-lo. Assim,
reconheceu-se a existéncia de dano moral e o consequente direito a reparacéo, com fundamento
no artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988).

No plano fisico, os efeitos sdo expressivos. A violéncia psicoldgica vivenciada no
contexto laboral conduz a somatizagdo, expressao clinica através daqual o sofrimento psiquico
converte-se em sintomas organicos. Conforme pontua Dallegrave Neto (2017), sGo comuns,
nesses casos, quadros de cefaleias cronicas, disturbios gastrointestinais, dores musculares
difusas, hipertensdo arterial, insbnia, alteragdes no apetite, problemas enddcrinos e cansaco
extremo. Esses sintomas, além de comprometerem a salde global do trabalhador, podem
demandar tratamentos médicos prolongados e, em algumas situacdes, tornar-se irreversiveis.

Mauricio Godinho Delgado (2020) destaca que o assédio moral compromete sua
estabilidade econdmica e social. O adoecimento gerado pelo assedio pode resultar em
afastamentos reiterados do trabalho, com repercussdes negativas sobre sua remuneracdo, sua
progressao na carreira e até mesmo sobre sua empregabilidade futura. A necessidade de arcar
com tratamentos médicos, medicamentos e terapias implica custos financeiros adicionais, que
agravam a vulnerabilidade da vitima.

O impacto do assedio ndo se restringe ao ambiente de trabalho. Conforme explica
Hirigoyen (2002), o sofrimento do assediado extrapola os limites profissionais e afeta sua vida
familiar e social. As dificuldades emocionais decorrentes da experiéncia traumaética

comprometem a qualidade das relagGes interpessoais, geram isolamento, afastamento dos
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circulos sociais e familiares e prejudicam a capacidade de desfrutar momentos de lazer e
repouso.

O trabalhador, ainda que fora do ambiente laboral, permanece mental mente aprisionado
a experiéncia do assédio, sentindo-se privado de paz e seguranca. Do ponto de vista juridico,
Sérgio Cavalieri Filho (2012) ensina que, sempre que um ato ilicito gera lesdo a direitos da
personalidade, como a sallde, aintegridade psicofisica e a dignidade, esté caracterizado o dano
moral, cuja reparacdo € assegurada pelo ordenamento juridico. No caso do assédio mord, tais
direitos sdo frontalmente violados, o que impde a0 agressor, ou a0 empregador, quando
responsavel, a obrigacéo de indenizar 0s prejuizos causados, conforme o principio dareparacéo
integral.

Por sua vez, Flavio Tartuce (2019) completa que, no campo da responsabilidade civil,
além do dano moral, pode haver o dano material decorrente do assédio moral, sobretudo quando
a vitima necessita custear tratamentos médicos ou perde parte de sua capacidade |aborativa.
Assim, 0 assédio moral compromete o seu patriménio e suasubsisténcia. O assédio moral impde
a vitima um conjunto de prejuizos interligados, que comprometem sua saude fisica e mental,
sua vida socia e familiar, sua estabilidade financeira e sua dignidade enquanto ser humano e
trabal hador.

Como assevera Godinho Delgado (2020), a prevencao dessas préticas abusivas deve ser
concebida como prioridade absoluta, uma vez que a reparacdo judicial, embora indispensavel,
muitas vezes chega e é insuficiente para restaurar os danos sofridos. Portanto, a compreensao
aprofundada das consequéncias do assedio moral para 0 empregado mostra a necessidade de
politicas preventivas robustas, voltadas a promocédo de um ambiente laboral saudavel, pautado
no respeito a dignidade da pessoa humana, fundamento maior do Direito do Trabaho e da

ordem constitucional brasileira.

2.5.2. Consequéncias do assédio moral para o empregador

Empresas que mantém ambientes de trabalho hostis, marcados por préticas
discriminatérias e condutas abusivas como o assédio moral, enfrentam preuizos que
transcendem do pagamento de indenizagOes judiciais. Tais ambientes comprometem a
credibilidade da organizacdo perante seus empregados e a sociedade em geral, afetam

negativamente sua imagem institucional e deterioram o clima organizacional.
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Diante disso, torna-se evidente a importancia de adotar uma postura preventiva e
proativa, orientada para a preservacdo do bem-estar dos empregados e a promogéo de um
ambiente laboral digno. Como destaca José Affonso Dallegrave Neto (2017), o assédio moral
reflete a cultura organizacional: ao permitir ou negligenciar préaticas abusivas, a empresa adota
uma postura omissiva ou comissiva que enseja sua responsabilizagéo civil. Empresas que ndo
promovem uma cultura pautada no respeito e na dignidade tendem a apresentar altos indices de
absenteismo, afastamentos por doencgas ocupacionais e elevacdo do chamado turnover associa
a0 impacto negativo do assedio moral sobre a salide organizacional.

A rotatividade excessiva de empregados gera custos com processos seletivos,
treinamentos e perda de know-how, compromete a continuidade dos processos produtivos,
conforme observa Delgado (2020). Por outro lado, organizagdes que priorizam a salide mental
e valorizam seu corpo de col aboradores tendem a apresentar mel hores indices de produtividade,
menor rotatividade de pessoal e maior comprometimento dos empregados com os objetivos
institucionais. Em contrapartida, ambientes laborais pautados pelo medo e pela presséo
constante geram desmotivacdo, aumento do absenteismo, queda na qualidade dos servicos e
perda de talentos.

O chamado "turn over" - a atarotatividade de empregados, aém de representar custos
expressivos com processos de admissdo, demissdo e capacitacdo de novos profissionais,
compromete a continuidade dos processos internos, afeta a experiéncia de clientes e parceiros
comerciais. (DALLEGRAVE NETO, 2017)

A manutencdo de condutas assediadoras nas empresas acarreta riscos juridicos. Para
além das condenactes na Justica do Trabalho, que podem resultar em expressivas indeni zacoes
- gravosas para microempresas com estrutura financeira limitada, ha ainda a possibilidade de
restricdes ao acesso a investimentos publicos. Legislagdes especificas vedam, por exemplo, a
concessao de financiamentos por 6rgaos como o BNDES a empresas cujos dirigentes tenham
sido condenados por assédio moral, 0 que evidencia a seriedade das consequéncias legais e
institucionais associadas a essas praticas.

Ainda que o respeito a dignidade dos empregados deva ser o principal fundamento da
conduta empresarial, ndo se pode ignorar o impacto financeiro que a auséncia de medidas
preventivas pode gerar. O encerramento de atividades empresariais por falta de recursos para
cumprir decisdes judiciais € uma realidade, no caso, em estruturas de menor porte. Ademais, a
responsabilidade pel 0 assédio ndo recai exclusivamente sobre 0 empregador direto, pode atingir

empresas contratantes em regimes de terceirizagdo, em razéo da responsabilidade subsidiéria
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reconhecida pela jurisprudéncia do Tribunal Superior do Trabaho. Essa responsabilidade
abrange todas as verbas decorrentes da relagdo laboral, inclusive aquelas resultantes de
condenagdes por assedio moral.

Outro aspecto relevante refere-se a possibilidade de o empregador ser alvo de acbes
regressivas por parte da Previdéncia Social, nos casos em que 0 assédio resulte em doenca
ocupacional e consequente concessao de beneficio previdenciério. Nessas situagdes, aautarquia
poderd buscar o0 ressarcimento dos valores despendidos com o afastamento do empregado,
guando comprovada a negligéncia da empresa quanto a observancia das normas de salde e
seguranca do trabal ho.

Portanto, ndo se pode desconsiderar o risco de responsabilizagdo crimina dos
envolvidos na préatica de assédio moral, a depender da gravidade das condutas e da tipificacéo
legal aplicavel. Embora o ordenamento juridico brasileiro tenha previsio expressa apenas para
o crime de assédio sexual, outras normas penais e administrativas podem ser acionadas para
reprimir condutas of ensivas a dignidade do empregado, quando caracterizado o abuso reiterado
de poder e aviolacdo de direitos fundamentais no ambiente de trabal ho.

Em decisfo recente de novembro de 2024, o Tribunal Superior do Trabalho analisou um
caso de assédio moral no ambiente de trabalho, em que o reclamante foi vitima de ofensas e
humilhagBes praticadas por superiores hierérquicos. O Tribunal Regional havia fixado a
indenizacdo por danos morais no vaor de R$ 5.000,00, entendimento que foi questionado pelo
trabal hador em razéo da desproporcionalidade do valor frente a gravidade dos fatos (TST - RR:
00004919220205050017, Relator.: Delaide Alves Miranda Arantes, Data de Julgamento:
19/11/2024, 82 Turma, Data de Publicacéo: 27/11/2024). (BRASIL, 2024)

O TST, ao reconhecer a transcendéncia politica da matéria, admitiu o recurso por
possivel afronta ao artigo 5°, inciso X, da Constitui¢éo Federal, que assegura ainviolabilidade
da honra e da imagem das pessoas. Ao reexaminar o mérito, a Corte Superior destacou que 0
valor daindenizacao deve cumprir ndo apenas umafuncao reparatdria, mas também umafuncéo
pedagdgica e inibitoria. Nesse sentido, ressaltou que o montante arbitrado deve ser capaz de
dissuadir o empregador de reincidir em condutas ilicitas semelhantes, além de reforcar a
protecdo aos valores constitucionals violados, especialmente a dignidade da pessoa humana,
fundamento da Republica previsto no artigo 1°, inciso |11, da Constitui¢céo (BRASIL, 1988).

Diante disso, entendeu-se que o valor de R$ 5.000,00 ndo se mostrava razoavel,
sobretudo diante da reiteracdo dos atos ofensivos e da necessidade de atribuir um caréter

exemplar & condenacdo. Por essa razdo, a indenizacdo foi mgorada para R$ 10.000,00,



33

reafirmando o papel do Judiciério na coibicdo de préticas abusivas nas relagdes de trabalho e
na promocao de um ambiente laboral saudavel e respeitoso. Assim, a prevencdo do assédio
moral pode ser compreendida como um imperativo ético e social, bem como uma estratégia
indispensavel de gestdo de riscos, reducdo de passivos juridicos e preservacdo da
sustentabilidade empresarial.

Como bem sintetiza Dallegrave Neto (2017), investir na promogéo de um ambiente
saudavel, seguro e respeitoso constitui, na atualidade, uma boa prética e um dever juridico do
empregador, decorrente dos principios constitucionais da dignidade da pessoa humana e da
valorizag&o do trabalho (art. 1°, 111 eV, CF).

2.5.3. Consequéncias do assédio moral para o Estado

As repercussdes do assédio moral no ambiente de trabalho extrapolam a esfera das
relacOes privadas e atingem o Estado, gera impactos de ordem econdmica, previdenci&ria e
administrativa. Como destaca Dallegrave Neto (2017), o assédio mora sustentabilidade do
sistemajuridico e previdenciario.

Um dos principais reflexos dessa prética € o aumento da demanda por servigos de salide
publica, uma vez que as vitimas necessitam de acompanhamento médico e psicoldgico
prolongado. Tal situagdo compromete os recursos do Sistema Unico de Sarde (SUS),
sobrecarrega a estrutura publica e desloca verbas que poderiam ser destinadas a outras politicas
(DELGADO, 2019).

Além disso, a permanéncia do trabalhador em ambientes marcados pela violéncia
psicoldgica pode acarretar doencas ocupacionais graves, que resultam no afastamento das
atividades laborais e, consequentemente, na concessao de beneficios previdenciarios, como o
auxilio-doenca e a aposentadoria por invalidez. Como bem observa Delgado (2020), tais
beneficios representam um 6nus expressivo para a Previdéncia Social, quando decorrem de
condutas patronaisilicitas, como o assedio moral.

N&o se pode olvidar que, na hip6tese de negligéncia patronal, a Previdéncia Social
possui legitimidade para gjuizar acOes regressivas, com 0 objetivo de ressarcir os valores
despendidos em decorréncia de beneficios concedidos aos segurados vitimas de doencas
ocupacionais causadas por assedio moral, conforme entendimento consolidado na
jurisprudéncia e na doutrina (CAVALIERI FILHO, 2012).



No plano judicial, o Estado suporta os custos relativos a tramitagdo de processos que
visam a reparacdo dos danos morais decorrentes do assedio. Como a maioria das vitimas se
encontra em situacéo de hipossuficiéncia econdmica, € comum a concessao da justica gratuita,
nos termos da legislacdo trabalhista. Assim, o erario publico arca com as despesas processuais,
que inclui custas, honorérios periciais e demais encargos vinculados ao trémite das acles
(DALLEGRAVE NETO, 2017).

A situacdo é ainda mais gravosa quando o empregador figura como ente publico ou é
responsabilizado subsidiariamente em razéo de terceirizacOes. Nesses casos, 0 proprio poder
publico pode ser condenado a0 pagamento de indenizagdes por danos morais, materiais e
existenciais, amplia os prejuizos financeiros para os cofres publicos (DELGADO, 2020).

Portanto, o assédio mora configura-se como um fator relevante de sobrecarga aos
recursos publicos, sgfam el es destinados a salide, a previdénciaou ao proprio sistemade justica.
Ta constatacdo reforca a necessidade de adocdo de politicas institucionais, pautadas na
prevencdo e no combate sistemético ao assédio mora nas relacbes de trabalho (TARTUCE,
2019).

Como bem assinala Dallegrave Neto (2017), o enfrentamento do assédio moral, aém
de constituir um imperativo ético e juridico, mostra-se uma estratégia indispensavel para a
promocao da salide ocupacional e paraareducéo do passivo socia e financeiro que recai sobre
o Estado.

2.6. Responsabilidade civil do empregador

A responsabilidade civil decorre da violagdo de um dever juridico originario,
consubstanciado na obrigacdo de ndo causar dano aterceiros, sgja por forca de normas legais,
seja em decorréncia de contratos firmados entre as partes. Apenas com a ocorréncia do dano
surge o dever de reparacdo, constitui-se, assim, em uma obrigacdo juridica sucessiva, cujo
objetivo é recompor o prejuizo causado (CAVALIERI FILHO, 2012).

No &mbito das relacbes de trabalho, especialmente no que se refere ao assedio moral,
impde-se uma postura preventiva, orientada pel o respeito adignidade do trabal hador, conforme
previsto no art. 1°, inciso I11, da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988).

Nessa perspectiva, areparacdo pecuniaria deve ser entendida como medida subsidiéria,
e ndo como solugdo primériaparaaviolagdo desses direitos. A prioridade consiste na promogéo

de um ambiente laboral saudavel, livre de préticas abusivas e opressoras, conforme assevera
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Dallegrave Neto (2017, p. 64), ao afirmar que “a prevengdo ao assédio moral ¢ o meio de evitar
a responsabiliza¢do do empregador”.

Doutrinariamente, a responsabilidade civil divide-se em contratual e extracontratual. A
primeira decorre da violag&o de clausulas pactuadas entre as partes; a segunda fundamenta-se
na prética de ato ilicito, que, embora ndo previsto no contrato, ocasiona dano a outrem. No
contexto das relacOes trabahistas, a responsabilidade pelo assédio moral, em via de regra,
configura-se como extracontratual, pois resulta da pratica de atos lesivos ndo expressamente
previstos no contrato de trabalho, mas que violam normas juridicas de conduta.

Destaca-se, ainda, a distingdo entre responsabilidade civil subjetiva e objetiva. A
responsabilidade subjetiva exige a comprovagédo de culpa ou dolo, aém do nexo causal e do
dano, conforme disposto no art. 7°, inciso XXV, da Constituicéo Federal, que condiciona a
reparacdo a demonstracéo de culpa do empregador. Por sua vez, a responsabilidade objetiva
prescinde dessa comprovagao, basta a existéncia do dano e do nexo causal, conforme previsto
no parédgrafo Unico do art. 927 do Cdédigo Civil, aplica-se aos casos em que a atividade
desenvolvida, ainda que licita, implique risco a integridade de terceiros (BRASIL, 2002;
(BRASIL, 1988).

No campo trabal hista, a responsabilidade objetivatem ganhado relevo, em situacbes em
que a vitima, em virtude de sua vulnerabilidade, enfrenta dificuldades para comprovar a culpa
do agente causador do dano. O desenvolvimento doutrinario tem ressaltado a necessidade de
assegurar uma protecdo ap empregado, desloca o foco da andlise da conduta do agente para o
dano sofrido.

A teoria do risco criado, por exemplo, sustenta que aquele que exerce atividade
potencial mente perigosa deve arcar com 0s riscos decorrentes, ainda que a atividade segjalicita.
Tal entendimento fundamenta-se naideia de que quem aufere beneficios de uma atividade que
oferece risco a col etividade deve suportar 0s prejuizos que dela advém. Esse principio encontra
respaldo em legislactes especificas, como o art. 14, 8 1°, daLei n° 6.938/1981, que estabel ece
a responsabilidade objetiva por danos ambientais. Transposta ao ambiente laboral, essalégica
respalda a responsabilizacdo da empresa sempre que, por falha organizaciona ou gestéo
imprudente, resultarem danos a salde fisica ou mental dos empregados, ainda que ndo se
consiga demonstrar culpadireta (BRASIL, 1981).

O Superior Tribuna de Justica (STJ), em diversas oportunidades, tem consolidado o
entendimento de que a responsabilidade civil do empregador, em casos de assédio moral, deve

ser analisada a luz da prote¢éo a dignidade da pessoa humana e dos principios constitucionais
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gue regem as relagdes de trabalho. No Recurso Especia n° 1.059.663/RJ, o Ministro Luiz Fux
destacou que “a responsabilidade do empregador por danos decorrentes de assédio moral
decorre da inobservancia do dever de protegdo a saude psiquica do trabalhador” (STJ, RESp
1.059.663/RJ, Rel. Min. Luiz Fux, julgado em 29/05/2012). (BRASIL, 2012)

Conspante a evolugdo do Direito, observa-se a superacdo do paradigma da
responsabilidade civil exclusivamente subjetiva, que prioriza-se areparacdo dasvitimas. O foco
desloca-se da punicdo do infrator para a protecdo do ofendido, com énfase no dano e sua
extensdo, independentemente da conduta do agente. Tal perspectivamostra-se fundamental nas
relagdes laborais, nas quais 0 assédio moral impde sofrimentos profundos e duradouros, ndo
podendo a dificuldade probatéria impedir a reparacéo dos direitos violados (DALLEGRAVE
NETO, 2017; DELGADO, 2019).

Assim, a evolugdo da responsabilidade civil indica uma tendéncia de superacéo do
model 0 exclusivamente subjetivo, prioriza a efetiva reparacéo das vitimas. A responsabilidade
passa a se centrar ndo apenas na punic¢do do infrator, mas, sobretudo, na protecdo do ofendido.
Nesse novo paradigma, a andlise foca-se no dano e sua extensdo, e ndo exclusivamente na
condutado agente. Tal perspectivaassume especial relevancianas relagdes de trabalho, em que
0 assédio mora imp&e sofrimentos intensos e duradouros, e a dificuldade de prova ndo pode
constituir obstaculo a reparacao de direitos fundamentais violados.

2.7. Cenério atual do assédio moral no Brasil

Entre os anos de 2020 e 2024, a Justica do Trabal ho brasileira registrou 458.164 novas
acOes relacionadas a pedidos de indenizacdo por danos morais decorrentes de assédio moral no
ambiente laboral. Apenas entre 2023 e 2024, observou-se um aumento de 28% nesses registros,
gue passaram de 91.049 para 116.739 acbes. Destaca-se que o Tribuna Regional do Trabalho
da 22 Regi&o, que abrange o estado de S&o Paulo, concentrou a maior parte dessas demandas,
totalizando 130.448 processos nas instancias de primeiro e segundo graus (BRASIL, 2024).

Esse crescimento expressivo esta diretamente relacionado a um processo continuo de
conscientizagdo daclasse trabalhadora sobre seus direitos. Tal percepcéo vem sendo fortalecida
por acdes institucionais de 6rgaos como o Tribunal Superior do Trabaho (TST) e o Conselho
Superior da Justica do Trabalho (CSJT), que tém atuado de forma incisiva na construcéo de
ambientes laborais pautados pelo respeito e pela valorizagdo da dignidade humana (BRASIL,
2024).
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Como parte dessa estratégia de combate ao assédio moral, foram lancadas, em 2024,
pelo Tribunal Superior do Trabalho (TST), em parceriacom o Conselho Superior da Justicado
Trabalho (CSJT), duas cartilhas educativas voltadas a empregados, lideres e gestores. Um dos
materiais tem por objetivo esclarecer o que configura assédio moral e como ele compromete 0
desempenho organizaciona e a salide mental dos trabalhadores. O outro € direcionado as
liderancas e apresenta orientagdes sobre condutas adequadas, reforgando a responsabilidade da
chefia no enfrentamento de préticas abusivas (BRASIL, 2024).

Essas cartilhas integram a Politica de Prevencéo e Enfrentamento da Violéncia, Assédio
e Discriminacdo da Justica do Trabaho, estabelecida por meio de normativos préprios, e
reafirmam o compromisso institucional com a promogéo de um ambiente laboral livre de
préticas degradantes. A psicologa do Tribunal Superior do Trabalho (TST), Fabiola |zaias,
destaca que a seguranca psi col 6gi ca esta intrinsecamente ligada a possi bilidade de o empregado
expressar suas opinifes e sentimentos em um espaco institucional que valoriza a salide mental
e coibe aintimidacéo (BRASIL, 2024).

Dados recentes do Ministério da Previdéncia Socia evidenciam a gravidade crescente
dos transtornos mentais no ambiente de trabalho brasileiro. Em 2014, foram registrados
aproximadamente 203 mil afastamentos por motivos relacionados a salde mental, como
episodios depressivos, transtornos de ansiedade e reacfes ao estresse grave. Dez anos depois,
em 2024, esse numero mais que dobrou, ultrapassa 440 mil afastamentos, o que estabelece um
novo recorde na série histérica (DIARIO DE PERNAMBUCO, 2025).

Os transtornos de ansiedade lideraram os afastamentos em 2024, com 141.414 casos,
seguidos por episodios depressivos (113.604) e transtorno depressivo recorrente (52.627),
configura-se como as principais causas de concessao de beneficios como o auxilio-doenca. Em
comparacdo com 2014, quando os afastamentos por transtornos de ansiedade somavam cerca
de 32 mil, houve um aumento de mais de 400% em uma década (DIARIO DO GRANDE ABC,
2025; AGENCIA BRASIL, 2025).

Esse crescimento expressivo reflete uma maior conscientizacdo sobre aimportancia da
salide mental e 0 aumento da busca por diagndsticos e tratamentos adequados. Especialistas
indicam que a pandemia de Covid-19, aliada a pressdo crescente no mercado de trabalho e a
precarizagao das condic¢des|aborais, contribuiu paraesse cenério alarmante (TVT NEWS, 2025).

Diante desse contexto, destaca-se a necessidade urgente de implementac&o de politicas
publicas e préticas organizacionais que promovam ambientes de trabalho mais saudaveis,

previna o adoecimento psiquico e garanta o bem-estar dos trabalhadores. Ao reconhecer esse
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cen&io darmante, o Ministério do Trabalho e Emprego atualizou, em 2022, a Norma
Regulamentadora n® 1 (NR-1), que passou a incluir expressamente oS riScos psicossociais no
escopo do Gerenciamento de Riscos Ocupacionais (GRO). Essa alteragdo representa um
avanco, ao reconhecer que fatores como estresse, sobrecarga e assédio impactam diretamente a
salide mental e o bem-estar dos trabal hadores (BRASIL, 2022).

De acordo com o item 1.5.3.2, inciso "b", da nova redagdo da NR-1, os riscos
ocupacionais a serem considerados incluem: "os fisicos, quimicos, biolgicos, ergondémicos e
de acidentes, bem como aqueles decorrentes de fatores psicossociais do trabalho™ (BRASIL,
2022). Ta previsdo reforca a necessidade de que as organizagdes adotem medidas preventivas
e promovam ambientes laborais saudaveis, minimizando os efeitos deletérios desses riscos

sobre a salide mental dos empregados.

2.8. O assédio moral no direito comparado

Asrelacdes de trabal ho nos paises capitalistas modernos sdo, em geral, estruturadas com
base no trabalho assalariado. Contudo, observa-se o crescimento de formas de trabalho
autbnomo, nd subordinado ou parassubordinado, impulsionado pelas transformactes
tecnol 6gicas e pela flexibilizacdo das relagdes laborais (ANTUNES, 2020).

Apesar das diferencas nos modelos adotados, ha um traco comum: a recorréncia de
conflitos trabalhistas, incluindo praticas de assédio moral, que se manifestam de forma
semel hante ao contexto brasileiro. A regulamentacdo e aresponsabilizacéo juridicapel o assédio
moral variam conforme as legislagdes internas, em respeito a soberania de cada Estado.
Entretanto, a Convencdo n°® 190 da Organizagéo Internacional do Trabalho (OIT), aprovadaem
2019, tem impulsionado a harmonizacdo de normas minimas de combate a violéncia e ao
assedio no trabalho, entre os paises que a ratificaram (OIT, 2019). A convencdo reconhece o
direito de todos os trabal hadores a um ambiente de trabalho livre de violéncia e assédio, que se
destaca como um marco normativo internacional napromocao de ambientes |aborais saudaveis
€ Seguros.

Em Portugal, a legislagdo referente a0 assedio mora é bastante abrangente, com
previsdes expressas no Codigo do Trabaho. O artigo 29° define 0 assédio como qualquer
comportamento indesejado, baseado ou ndo em fator de discriminagdo, que ocorra no contexto

profissional e tenha como objetivo ou efeito constranger a vitima, afetar a sua dignidade ou
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criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador
(PORTUGAL, 2009).

A legislacéo portuguesa garante o direito aindenizacao por danos patrimoniaisemorais,
estabel ece mecani smos de protecdo para denunciantes e testemunhas. As empresas com sete (7)
ou mais trabalhadores sdo obrigadas a implementar cddigos de conduta para prevencéo do
assédio e podem ser responsabilizadas civilmente, inclusive com a possibilidade de reembol so
a Seguranca Socia pelos encargos decorrentes de atos ilicitos cometidos no ambiente de
trabalho. Além daesferatrabal hista, alegislacdo penal portuguesa prevé atipificacdo do assédio
moral, reforca a protecdo juridica das vitimas e a responsabilizacdo dos agressores
(PORTUGAL, 2007).

Na Franca, o Cédigo do Trabalho (Code du Travail) e o Cadigo Penal (Code Pénal)
contém disposi ¢cdes especificas sobre 0 assédio moral no ambiente de trabalho. Consideram-se
ilegais os atos repetidos que tenham como efeito ou objetivo degradar as condigdes de trabal ho,
prejudicar os direitos e a dignidade do empregado, ou comprometer sua salide fisica ou mental
(FRANCA, 2002).

O empregador possui o0 dever legal de prevenir e punir tais condutas, bem como de
assegurar informagdes e mecanismos de protecdo as vitimas. A legislacdo francesa estabel ece
que o assédio mora pode gerar sancBes administrativas, civis e penais, que inclui a
possibilidade de aplicacdo de pena de prisdo a0 agressor. Esse arcabouco normativo visa
promover um ambiente de trabalho saudavel, pautado pelo respeito a dignidade humana e pela
protecdo a salde dos trabalhadores (FRANCA, 1992; 2002).

Na Itdlia, embora ndo exista uma defini¢do legal Unica para o assédio moral, o Cédigo
Civil assegura a protecéo daintegridade fisica e moral do trabalhador (ITALIA, Codice Civile,
art. 2087). A jurisprudéncia italiana reconhece o fendmeno conhecido como “mobbing”, que se
caracteriza por assedio moral coletivo, organizacional e persistente. Esse pode ocorrer em
diferentes direcdes: vertical (do superior para 0 subordinado), horizontal (entre colegas) ou
ascendente (do subordinado para o superior).

O Decreto Legidativo n° 198/2006, conhecido como Codigo das Igualdades de Género
(Codice delle pari opportunita), equipara o assédio a discriminagdo, garante protecéo contra
demissdes discriminatorias, estabelece a inversdo do 6nus da prova e prevendo medidas
urgentes para coibir tais praticas (ITALIA, Decreto Legisativo n. 198/2006). Além disso, a
legislacdo italiana dispde normas especificas para assegurar a igualdade de género e penalizar

condutas abusivas no ambiente de trabalho.
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Na Espanha, o Estatuto dos Trabalhadores (Estatuto de los Trabajadores) reconhece o
direito dos empregados aintegridade fisicae moral, queinclui aprotecdo contrao assedio moral
no ambiente laboral. O assédio moral é tratado como violagdo dos direitos fundamentais do
trabalhador, o que permite a rescisédo do contrato de trabalho por iniciativa da vitima, com
direito aindenizag&o correspondente (ESPANA, Estatuto dos Trabalhadores, art. 4.2, art. 50 e
art. 54.2).

A legislacéo espanhola prevé medidas cautelares para proteger a vitima, ainversdo do
Onus da provaem processos judiciais rel acionados a assedio, e garante aprotegdo daintimidade
e da dignidade durante o procedimento. No Cadigo Penal espanhol (Codigo Pendl, arts. 173.1
e 173.2), o assédio moral é tipificado como crime, com san¢Bes que podem incluir pena de
prisdo, multas e outras medidas restritivas, que dependem da gravidade e da reincidéncia.
(ESPANA, Ley Orgéanica 3/2007, sobre igualdade efetiva entre mulheres e homens, e Ley
Organica 1/2015, de reformado Cédigo Penal).

No Reino Unido, a Equality Act 2010 (Lei de Igualdade de 2010) € a principal norma
gue regula a protecdo contra discriminacéo e assédio no ambiente de trabalho. A lei define
assedio como um comportamento indesgjado que tenha o propdsito ou efeito de violar a
dignidade do empregado ou de criar um ambiente intimidante, hostil, degradante, humilhante
ou ofensivo (UK, Equality Act 2010, Part 5, Chapter 2).

A legislagdo proibe expressamente o0 assédio praticado tanto por empregadores quanto
por colegas de trabaho, abrange inclusive candidatos a emprego. Além disso, o ordenamento
juridico britanico criminaliza condutas que causem aarme, angustia ou perigo a seguranca das
pessoas, com base em dispositivos do Public Order Act 1986 e outras normas penais. O sistema
juridico prevé mecanismos para proteger as vitimas, queinclui ordens de restricdo e agdes civis
por danos morais, reforca a responsabilidade dos empregadores de garantir um ambiente de
trabalho seguro e respeitoso. (UK, Public Order Act 1986)

Na Argentina, embora ndo exista uma legislacdo especifica que trate diretamente do
assedio moral no trabalho, a Ley de Contrato de Trabajo (Lei n° 20.744/1976) assegura a
protecdo da dignidade e daintegridade psicofisicado trabalhador. O artigo 17 dalei estabelece
o dever do empregador de garantir um ambiente de trabalho seguro e saudavel, veda qual quer
préticaque possapreudicar asalde fisicaou mental do empregado (Argentina, Ley de Contrato
de Trabajo, art. 17).

A jurisprudéncia argentina tem reconhecido o direito a indenizagdo por danos morais

em casos de assédio moral com base em dispositivos legais que tratam da discriminacdo e da
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protecdo da dignidade do trabal hador. Decisdes judiciais reiteradas consideram o assedio moral
como violagdo dos direitos do trabalhador e autorizam reparacfes pecuniarias. Além disso, a
legislacdo especifica sobre violéncia contra a mulher - como a Ley 26.485 de Proteccion
Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres - é aplicada
quando o assédio mora possui cardter de violéncia de género, amplia 0s mecanismos de
protecdo e punicdo nessas situagdes. (Corte Suprema de Justicia de la Nacion Argentina,
jurisprudéncia)

No Uruguai, o assédio moral ndo possui uma legislacdo especifica e direta, sendo
regulado de forma indireta por normas relacionadas a protegdo da dignidade do trabalhador e
aos direitos laborais. Entretanto, o assedio sexua conta com uma legislacdo especifica, por
meio da Lel n.° 18.561/2009, que estabelece regras claras para prevencdo, punicéo e
responsabilizacdo do empregador em casos de omissdo (Uruguai, Ley n.° 18.561, 2009).

Essalei prevé medidas de protecdo as vitimas, que inclui a possibilidade de dentncia
administrativaejudicial, aém de estabel ecer a presuncao de discriminacéo no caso de dispensa
recente apds a apresentacdo da queixa. Garante o direito a indenizacdo por danos sofridos em
decorréncia do assédio sexual (Uruguai, Ley n.° 18.561, 2009).

O Decreto n.° 256/2017 regulamenta a aplicagcdo da referida lei, determinando que as
empresas devem criar protocol osinternos para prevencao e enfrentamento do assédio sexua no
ambiente de trabaho, fortalece a estrutura de protecdo aos empregados (Uruguai, Decreto n.°
256/2017). Além disso, o Codigo Penal uruguaio tipifica o assédio como crime, preve penas de
recluséo paraosinfratores, o quereforca o caréter sério dapraticae asuarepressao pelo sistema
juridico uruguaio (Uruguai, Cédigo Penal).

A andlise comparadaevidencia que, apesar das diferencas nos niveis de regulamentacéo
entre 0s paises, hA um movimento internacional crescente em direcéo ao reconhecimento e a
repressao das préticas de assédio no ambiente de trabalho. Esse avanco se fundamenta na
protecdo da dignidade da pessoa humana, principio basilar consagrado em tratados
internacionais de direitos humanos, como o Pacto Internacional sobre Direitos Civis e Politicos
(ONU, 1966), e na Constituicdo de diversas nacbes, que asseguram o direito ao trabalho em
condicdes dignas e livres de violéncia

Ademais, o dever institucional de garantir um ambiente laboral saudavel, seguro e
respeitoso tem sido reforcado por organismos multilaterais, especialmente a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT), cuja Convencdo n.° 190 (2019) representa um marco
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normativo paraa prevencao e enfrentamento da violéncia e do assedio no trabal ho, estimulando
a harmonizacdo de legislacOes internas.

Autores como Delgado (2019) e Dallegrave Neto (2017) destacam que o avanco das
normas internacionais e nacionais reflete o reconhecimento da importancia de mecanismos
efetivos de protecdo ao trabal hador, promove, sobretudo, a prevencéo dessas condutas abusivas,
com vistas a valorizagdo da dignidade humana e & manutencéo da salide mental no ambiente

profissional.

2.9. Meios de prevencgao

A prevencao do assédio moral no ambiente de trabalho exige uma postura proativa das
empresas, diante das consequéncias amplamente reconhecidas, que atingem toda a estrutura
organizacional e a sociedade como um todo. Conforme Dallegrave Neto (2017), a prevengédo
do assédio moral passa hecessariamente pela construcado de uma cultura organizacional pautada
Nno respeito, natransparéncia e na valorizacao da dignidade humana.

Embora ndo sgja possivel eliminar completamente os comportamentos maliciosos de
individuos com tragcos de personalidade marcadamente perversos, € plenamente viavel
estabelecer mecanismos ingtitucionais capazes de limitar os efeitos prejudiciais dessas
condutas.

Cavdlieri Filho (2012) destaca que a adocéo de politicas internas claras, com canais de
denuncia eficazes e acbes educativas, contribuem para o controle e a minimizacéo do assedio
moral nas organizagdes. Além disso, quando a cultura organizaciona é saudavel, os proprios
empregados tendem a adotar posturas mais equilibradas, contribuindo para a reducéo do risco
de perpetuacdo de comportamentos abusivos.

Segundo Delgado (2019), ambientes de trabalho que val orizam a comunicacao abertae
0 apoio mutuo favorecem a prevencdo do assédio e promovem o bem-estar coletivo. Essa
preocupagao com a prevencdo deve ser aindamais acentuada no contexto das micro e pequenas
empresas, que empregam uma parcela da forgca de trabalho formal no Brasil. Embora essas
organizagOes disponham de estruturas menos robustas de gestdo e fiscalizagdo, cabe-lhes o
dever de adotar medidas que favoregcam a construcdo de um ambiente laboral respeitoso
(DALLEGRAVE NETO, 2017; SEBRAE, 2022)

A implantacdo de mecanismos preventivos ndo depende da existéncia de um programa

de compliance formalizado, mas a compreensdo dos seus pilares - como adefini¢éo de politicas
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claras, a criagdo de canais seguros de denuncia, o fortalecimento da comunicagdo interna e a
promocao de treinamentos - pode ser aplicada de maneira adaptada a realidade e ao porte de
cada empresa (BRASIL, MINISTERIO DA ECONOMIA, 2021; DELGADO, 2019).

Sem anecessidade de recorrer a assessorias especializadas ou a programas sofi sticados,
éfundamental que os gestores adotem préticas basi cas de prevencao, promova o respeito mituo
e assegure que situacoes de abuso sgfam identificadas e tratadas com rigor. A iniciativa pode
partir da propria administracdo, nas microempresas, onde a figura do proprietario ou gerente
exerce papel direto na construcdo da cultura organizacional (DALLEGRAVE NETO, 2017,
DELGADO, 2019).

Ainda que o nivel de formalizacdo do programa de integridade varie conforme o porte
e 0s recursos disponiveis, a existéncia de medidas, ainda que simples, demonstra o
compromisso da empresa com a integridade e o bem-estar dos seus colaboradores (BRASIL,
MINISTERIO DA ECONOMIA, 2021).

A prevencado do assédio moral, portanto, pode ser encarada como um processo continuo,
dindmico e integrado & gestdo da empresa. A medida que novas relacdes de trabalho se
estabel ecem, Novos riscos surgem e novas préticas se impdem, torna-se importante que o ciclo
de prevencdo se renove periodicamente. A reavaliacdo de resultados, o gjuste de condutas e a
definicdo de novos planos de ag8o sdo etapas indispensaveis para consolidar uma cultura de
respeito no ambiente de trabalho e para evitar que comportamentos abusivos se enraizem nas
préticas empresariais (BITTAR, 2022).

Uma das estratégias para prevenir o assédio moral no ambiente de trabalho consiste na
promocdo de informacdo e conscientizagio. E imprescindivel que os trabalhadores
compreendam o que caracteriza o assedio, bem como quais comportamentos séo considerados
aceitaveis no contexto profissional, favorece, assim, o fortalecimento de uma cultura
organizacional ética e saudavel.

Conforme destaca Hirigoyen (2002), a prevencéo passa, pela informacdo e pelo
esclarecimento, umavez que o desconhecimento favorece a naturalizacéo de préticas abusivas.
Quando os limites da conduta ética sdo bem definidos e o respeito matuo é um valor cultivado,
aincidéncia de comportamentos abusivos tende a ser reduzida (BARRETO, 2003).

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2019), por meio da Convengao n° 190,
também enfatiza que politicas de prevencéo devem incluir agbes de sensibilizacdo, formacéo
continua e o fortalecimento de canais de comunicagdo interna. A prevencdo do assédio moral,

portanto, requer o envolvimento ativo de todos os integrantes da organizagéo, desde a alta



gestdo até os colaboradores, que inclui a definicdo clara das fungbes e das expectativas
relacionadas as atividades|aborais, promove seguranca e reduz ambiguidades que possam gerar
conflitos (DEJOURS, 1999).

E fundamental, ainda, que a instituicio adote e publique um Codigo de Conduta que
explicite, de maneirainequivoca, aincompatibilidade entre o assédio e 0s principios éticos que
orientam a cultura corporativa (MPT, 2022). A elaboracdo e divulgagdo desse instrumento
normativo sdo medidas para orientar comportamentos e estabelecer parametros claros de
relacionamento interpessoal no ambiente profissional. Além disso, iniciativas de formagao
permanente, como palestras, oficinas e treinamentos, podem ser promovidas com o objetivo de
educar e sensibilizar os trabalhadores acerca da importancia do respeito nas relagbes
interpessoais e sobre os impactos del etérios das praticas abusivas para a salide mental, o clima
organizacional e a produtividade (OMS; OIT, 2022).

Assim, a informagdo e a formacgdo continua constituem pilares indispensaveis para a
construcdo de ambientes de trabalho seguros, saudaveis e respeitosos, contribui para a
erradicacdo de préticas abusivas e para a promogdo do bem-estar organizacional. A adocéo de
medidas que favorecam a diversidade e combatam aintolerancia é importante paraa prevencéo
do assédio moral no ambiente detrabalho. A atencéo afatores como a monotonia excessiva nas
tarefas, 0 aumento injustificado de auséncias e a elevada rotatividade de pessoal € igualmente
relevante, pois tais elementos podem indicar ambientes propicios a conflitos e a pratica de
assédio (HIRIGOYEN, 2002).

A avaliacdo continua dos riscos psicossociais e das dindmicas interpessoais pode
integrar a gestéo estratégica das organi zagdes, sendo imperativo que as préticas administrativas
sejam aplicadas com justica e equidade, assegure que todos os colaboradores sejam tratados
com dignidade. O exemplo da lideranca possui papel determinante nesse processo. A 0missao
diante de episodios de assédio fortalece a permissividade e perpetua a violéncia institucional
(BARRETO, 2002; DEJOURS, 2001).

Lideres e gestores devem conhecer as nhormas internas da organizagdo, capacitar-se para
interpreté-las e aplica-las com imparcialidade. As decisdes gerenciais devem pautar-se em
critérios objetivos, previamente definidos e acessiveis atodos, para assegurar a transparéncia e
a isonomia. A confidencialidade no tratamento das informagdes e a neutralidade diante de
situacOes conflituosas constituem principios que devem orientar a atuacdo da lideranca, a qual
deve manter postura ética e respeitosa, livre de preconceitos ou influéncias pessoais
(DEJOURS, 2001; HIRIGOYEN, 2002).
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Promover uma cultura organizacional pautada no respeito implica preparar as equipes
paralidar com situacdes de conflito. Reunides especificas sobre prevencéo ao assedio moral, a
divulgacao dos canais de apoio disponiveis e apromocao de espacos parao dialogo franco sobre
temas sensivels séo formas de demonstrar 0 compromisso institucional com o bem-estar dos
trabalhadores. Essa comunicagdo pode ocorrer de maneira transparente, respeitar as
preferéncias e particularidades de cada profissional. E fundamental que, diante de uma
denlncia, a empresa assegure um ambiente seguro e acolhedor para a escuta da vitima.
(BARRETO, 2002).

A entrevista deve ocorrer em local reservado, com confidencialidade garantida e,
preferencialmente, com a presenca de um representante institucional, caso a vitima assim
desgje. Nenhuma medida deve ser tomada sem o seu consentimento; condutas menos graves
podem ser tratadas de forma educativa, enquanto as mais graves devem ser rigorosamente
apuradas (MINAY O, 2010).

A escuta ativa, o respeito a integridade da vitima e o tratamento sério da situagdo sdo
elementosindispensaveis. A posturadalideranca deve ser empatica, justa e orientada a solucéo
do conflito, sem prejuizo para nenhumadas partes até que os fatos sejam apurados (DEJOURS,
2001).

Assim, a construcéo de um ambiente de trabalho ético, respeitoso e livre de assédio
depende do compromisso continuo da gestéo, da valorizacdo do didlogo e do fortalecimento
das estruturas internas de prevencdo e acolhimento. Esse conjunto de agles assegura a
preservacao da dignidade nas relactes laborais (HIRIGOY EN, 2002; BARRETO, 2002).
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3. CONSIDERACOESFINAIS

O presente trabalho teve como objetivo central investigar a persisténcia do assédio
mora no ambiente de trabalho, mesmo diante de um arcabouco juridico que reconhece e proibe
essa conduta. Partindo da problematizacgo inicial, buscou-se entender por que, apesar da
existéncia de normas legais robustas, o0 assédio moral ainda é recorrente no cotidiano laboral
brasileiro, e qual é a efetividade prética dessas normas na protecdo dos trabal hadores.

Através de uma metodologia bibliogréfica, documental, legislativa e jurisprudencial,
concluiu-se que a legislagdo brasileira dispde de instrumentos importantes de prevencéo,
repressao e responsabilizacdo, como as disposicOes contidas na Constituicdo Federal, na
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), no Cddigo Civil e na jurisprudéncia trabal hista.
Contudo, aefetividade dessas normas € condicionada por fatores como aculturaorganizacional,
o comprometimento do empregador com ambientes saudaveis, a atuacdo dos sindicatos e a
prépria postura do Judiciério na aplicacdo dessas normas.

A andlise dos impactos psicol gicos, sociais e econdmicos do assedio moral revelou
gue os prejuizos extrapolam o individuo, atingindo também a produtividade das empresas e
sobrecarregando o Estado, com custos em sallde publicae acBesjudiciais. Também se verificou
que trabalhadores vitimas de assédio, por sua condicdo de hipossuficiéncia, frequentemente
recorrem a Justica do Trabalho com base na gratuidade da justica, revelando o papel crucia do
Judiciério nareparacdo desses danos.

Ao final, apesguisa comparativa com legislactes de Portugal, Franca, Itdlia, Espanha,
Reino Unido, Argentina e Uruguai permitiu visualizar préticas normativas e institucionais que
podem servir como modelo para o aprimoramento do sistema juridico brasileiro, destacando a

importéncia de politicas publicas preventivas e de conscientizag&o.
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Destaca-se, ainda, aanalise dasjurisprudéncias apresentadas ao longo do trabal ho, que
demonstram a sensibilidade crescente dos tribunais brasileiros diante da gravidade do assedio
moral. Decisdes que reconhecem danos morais significativos as vitimas, responsabilizam os
empregadores e afirmam o dever de protecéo no ambiente de trabalho revelam que o Judiciario
tem exercido papel ativo e pedagdgico. A aplicacdo dainversdo do 6nus da prova, a concessao
de tutela antecipada e a valorizagdo de testemunhos sé&o exemplos concretos da adequagéo
prética das normas as parti cul aridades desses conflitos. Tais julgados reforcam a efetividade da
legislacdo, a0 mesmo tempo em que indicam a necessidade de maior capacitacdo e
sensibilizacdo dos operadores do direito.

Conclui-se, portanto, que embora 0s instrumentos legais estejam postos, sua eficacia
plena exige a articulacdo entre normatizacao, fiscalizac&o, educacdo e cultura organizacional.
Somente com a unido desses fatores serd possivel transformar o ambiente de trabalho em um
espago livre de abusos, preservando a dignidade do trabal hador e promovendo rel agdes laborais
mais justas e saudaveis.
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