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RESUMO
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MEIO AMBIENTE DO TRABALHO E A PROBLEMATICA DO
ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL: UMA ANALISE
APLICADA AS INSTITUICOES FINANCIERAS

AUTOR: SILVIA DO NASCIMENTO SCHLEMMER

ORIENTADOR: JERONIMO SIQUEIRA TYBUSCH
Data e Local da Defesa: Santa Maria, 18 de dezembro de 2013.

Este trabalho de pesquisa visa abordar a tematica da protecdo ao meio ambiente do
trabalho tendo como base os principios e direitos fundamentais da pessoa humana
previstos na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 e sua violag&o
através do assédio moral organizacional que ocorre dentro das instituicoes
financeiras no atual cenario econdmico brasileiro. A tematica abordada reveste-se
de grande importancia, sobretudo porque o assédio moral organizacional desponta
como uma nova roupagem do assédio moral diferenciando-se daquele por seu
aspecto institucional e difuso. Transpassa-se a ideia individualizada de assédio
moral, para compreendé-lo como consequéncia da implementacdo de
gerenciamento do trabalho com vistas ao aumento da produtividade e ao controle
organizacional. Nesta senda, o assédio moral organizacional torna-se elemento
degradante das condicdes de trabalho e pode ser entendido como agente poluente
do meio ambiente do trabalho. Verifica-se assim que tal pratica configura-se como
abuso de direito por parte do empregador que extrapola de seu direito subjetivo de
organizar e fiscalizar a producao e acaba por lesar direitos humanos fundamentais

dos empregados, comumente com vistas ao incremento de sua producéo.

Palavras-Chaves: Meio Ambiente do Trabalho; Assédio Moral Organizacional;
Degradacéao; Direitos Fundamentais; Poluicao.
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The present research aims at discussing environmental protection regarding the
workplace based on the principles and fundamental human rights guaranteed under
the 1998 Constitution of the Federative Republic of Brazil, as well as its violation
through organizational moral harassment which has been occurring in financial
institutions at this current Brazilian Economical Scenario. Such theme, which is
discussed here, is of great importance, especially because the organizational moral
harassment has been treated as a new appearance of the already known moral
harassment, having the institutional and diffuse aspects as its main differences. The
individualized idea of moral harassment has been broken in order to be understood
as a consequence of implementation of work management aiming at increasing
productivity as well as organizational controlling. In this path, organizational moral
harassment becomes a degrading element of working conditions; moreover, it may
be understood as a polluting agent of the workplace environment. It is noted that
such practice is considered abuse of rights from the employers who take advantage
of their subjective right of organizing and overseeing the production which, as a
result, harm fundamental human rights guaranteed to the employees, commonly

regarding the growth of their production.

Key-words: Workplace Environment; Organizational Moral Harassment;
Fundamental Human Rights; Degrading; Pollution.
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INTRODUCAO

O meio ambiente do trabalho equilibrado é tema de profunda importancia e
atualidade, cuja sistematizacdo e construcdo normativa foi propiciada por nossa
atual Constituicdo Federal, em decorréncia da ampla e abrangente protecao
constitucional dada ao meio ambiente, albergando todos os seus aspectos: meio
ambiente natural, meio ambiente artificial, neste incluido o do trabalho.

De fato nossa Carta Magna elevou o trabalho a um dos fundamentos da
prépria Republica, um valor social, no mesmo patamar da soberania, da cidadania,
da dignidade da pessoa humana e do pluralismo politico (art.1°). Mais ainda,
estabeleceu no art. 170 que a ordem econOGmica deve estar apoiada na valorizacao
do trabalho e que a ordem social tera como base o primado do trabalho (art. 193).
Tais premissas constitucionais nos remetem a assertiva de que a dignificacdo do
trabalho humano possui primazia em relacdo a ordem econdmica.

Por outro lado, o assédio moral organizacional representa uma das formas da
empresa privilegiar o lucro em detrimento do respeito a saude e a dignidade dos
trabalhadores.

Em decorréncia da evolucédo tecnoldgica e do modelo de producéo capitalista,
o ambiente do trabalho das instituicdes financeiras encontra-se inserido em um
mercado econdmico extremamente agressivo e competitivo no qual as empresas
desenvolvem seus meios de gestdo centrados na busca de altas taxas de
produtividade, que se da, muitas vezes, em detrimento da qualidade de vida do
trabalhador e de sua dignidade, desconsiderando tais valores como primordiais.

Busca-se demonstrar que a utilizacdo de praticas assediantes inseridas na
estrutura organizacional da empresa acaba por afetar todos os trabalhadores
indiscriminadamente causando-lhes danos variados. Desta forma, o assédio moral
institucionalizado pela empresa, revela-se intrinsecamente relacionado com o meio
ambiente laboral.

A partir desse entendimento o presente estudo propOe-se a analisar a
incidéncia do direito ambiental especificamente sobre o meio ambiente de trabalho,
definindo seus limites e contornos e demonstrando que seu regime sistematico

consubstancia-se em instrumento habil para propiciar uma maior protecdo juridica



ao meio ambiente do trabalho, em especial no que tange a problematica do assédio
moral organizacional.

Para tanto, € necessaria a compreensao do atual estagio de protecdo ao meio
ambiente do trabalho através da percepcdo constitucional do conceito de meio
ambiente para entdo verificar-se um possivel enquadramento do assédio moral
organizacional como elemento de degradagcéo do meio ambiente do trabalho.

A metodologia utilizada para a realizacéo deste trabalho € composta de: teoria
de base/abordagem, procedimento e técnica. Como Teoria de base, o estudo adotou
o referencial tedrico da matriz epistemoldgica pragmatico-sistémica, que permite um
enfoque sistémico-complexo e interdisciplinar acerca do tema proposto.

O procedimento por sua vez constitui-se, no desenvolvimento de seus
resultados, em pesquisa de natureza monogréfica, utilizando-se para isso de um
referencial de dados bibliogréficos e de midia, caracterizando-se em fontes primarias
e secundarias, tais como livros, revistas, peridédicos especializados e sites da
internet. J& a técnica se da através de leituras sistematicas com a producédo de
resumos e fichamentos das obras lidas.

Para melhor consecucdo de seus objetivos, esta monografia foi dividida em
trés capitulos cujas abordagens sao descritas a seguir.

O primeiro capitulo desta pesquisa tem por finalidade tracar os principais
aspectos da evolugcdo histérico-normativa da protecdo ao trabalho e ao meio
ambiente. Neste capitulo, € desenvolvido o conceito de meio ambiente do trabalho e
seu alinhamento como direito fundamental dos trabalhadores. Ainda, trata-se dos
principios de direito ambiental afetos ao meio ambiente do trabalho com vistas a sua
aplicacdo direta nesse microssistema e realiza-se breve sintese da
constitucionalizacdo do direito ao meio ambiente do trabalho equilibrado no
ordenamento juridico patrio.

O segundo capitulo volta-se a conceituacdo do assedio moral para que,
através dele, possa-se compreender o assédio moral organizacional e suas
caracteristicas. Em seguida, busca-se demonstrar que o assédio moral
organizacional encontra-se impregnado no ideario dos atuais modelos de gestao
pos-fordistas que buscam incrementar a producao e reduzir custos através do abuso
de direito no exercicio do poder diretivo do empregador. Para tanto sdo instaladas
técnicas abusivas que rompem com o0s lagos de solidariedade entre os

trabalhadores o que facilitara a sua exposicao a situa¢cdoes humilhantes e até mesmo



vexatorias que ferem seus direitos de personalidade e muitas vezes causam
prejuizos fisicos e psicossociais.

O terceiro e ultimo capitulo deste estudo, dedica-se a analise da influéncia do
assédio moral organizacional no atual meio ambiente do trabalho nas instituicdes
financeiras. Prop6e um possivel enquadramento do assédio moral organizacional
como forma de poluicdo do meio ambiente do trabalho para, a partir de entdo, lancar
um novo olhar ao instituto da responsabilidade civil. Entendido o assédio moral
organizacional como forma de degradacdo do meio ambiente de trabalho e sendo
este compreendido como uma das dimensfes do meio ambiente, a reparacado do
dano ao meio ambiente do trabalho deve pautar-se na responsabilidade civil
objetiva. Por fim, realiza-se breve sintese da atual compreensdao do judiciario
brasileiro a cerca do assédio moral organizacional e da importante atuacdo do
Ministério Publico do Trabalho.

A pesquisa mostrou-se relevante uma vez que possuo vinculo empregaticio
com uma instituicdo financeira, que se apresenta no cenario econémico atual como
uma das grandes empresas do ramo financeiro e, por isto, inserida no contexto
abordado. Atualmente, as instituicdes financeiras brasileiras, tanto as publicas
guanto as privadas, tém como ponto basilar de sua gestdo o modelo de distribuicao
de metas, estas na maioria das vezes inatingiveis, o que acaba trazendo dor,
sofrimento, inquietude e até mesmo adoecimento ao corpo funcional.

Assim, o estudo propde-se a uma analise, a luz dos direitos fundamentais do
trabalhador, a fim de demonstrar que o assédio moral organizacional € causa de
degradacdo do meio ambiente do trabalho e para tanto foi realizado estudo
direcionado ao setor bancario, em especial por sua forma de gestdo e organizacao

empresarial.



1. MEIO AMBIENTE DO TRABALHO NA ATUALIDADE BRASILEIRA

O trabalho como atividade humana voltada para a transformacéo do ambiente
e criagao de novos objetos e formas de vida confunde sua origem com o surgimento
da propria espécie humana. Entretanto, o trabalho que se traz a baila neste estudo,
revela-se como forma contemporanea de producéo, fruto da Revolucédo Industrial,
momento em que surge uma classe que vive do seu trabalho, que sua Unica forma
de subsisténcia é a venda de sua forca de trabalho. Neste contexto, entende-se o
Meio Ambiente do Trabalho como o universo das relagbes que envolvem o

trabalhador em seu local de trabalho e interferem diretamente em suas condicdes.

1.1 Historico normativo de protecdao juridica ao trabalho e ao meio ambiente

Indubitavelmente, a protecdo ao trabalho e a protecdo ao meio ambiente
surgem em momentos historicos diferentes, enquanto que o primeiro amolda-se nos
chamados direitos de segunda geracao, ou seja, os direitos econémicos, sociais e
culturais, lastreados no ideal de igualdade, impulsionado pela Revolugao Industrial e
pelos problemas sociais dela advindos, o segundo toma seu lugar nos direitos de
terceira geracdo, também conhecidos como direitos de solidariedade, dizendo
respeito ao desenvolvimento, ao meio ambiente, a autodeterminacdo dos povos, ao
direito de propriedade sobre o patriménio comum da humanidade e ao direito de
comunicacao.

Conforme bem assevera Norberto Bobbio, os direitos hascem quando podem
ou devem nascer, os direitos do homem por mais fundamentais que sejam, séo
direitos historicos, nascidos em certas circunstancias, caracterizadas por lutas em
defesa de novas liberdades contra velhos poderes, e nascidos de modo gradual, ndo
todos de uma vez e nem de uma vez por todas.*

O direito do trabalho surgiu como consequéncia da questdo social que foi
precedida pela revolucdo industrial do século XVIII.?2 Tal Revolugéo revelou a

supremacia do modelo de producdo capitalista, impulsionado pela descoberta de

! BOBBIO, Norberto. A era dos direitos. Traducdo de Carlos Nelson Coutinho; apresentacdo de
Celso Lafter. Nova ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004, p. 25-26.

2 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso de direito do trabalho. 26 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011,
p. 32.



10

novas fontes de energia. Com isto, surge uma nova forma de economia baseada na
livre iniciativa e no acumulo de capital e uma nova classe, a dos trabalhadores.
Desta forma, o progresso tecnoldgico, através da producdo em massa, com
enfoque na reducédo de custos e acumulo de lucro foi propulsor de varias ameacas a
integridade fisica do trabalhador, o que vem a fazer nascer este novo paradigma do
direito, o trabalhista, que ir4 proporcionar a derrocada do Estado Liberal, pois que
urge a intervencao na vida social e econémica caracteristica do Estado Social, que
emerge em reacao a opressao imposta pelo capitalismo a classe dos trabalhadores.

Neste sentido, leciona Mauricio Godinho Delgado:

O Direito do Trabalho é produto do capitalismo, atado a evolugéo histérica
desse sistema, retificando-lhe distor¢ées econémico-sociais e civilizando a
importante relagéo de poder que sua dindmica econdmica cria no dmbito da
sociedade civil, em especial no estabelecimento e na empresa.

Importante fase de institucionalizacdo do direito do trabalho tem inicio apos a
Primeira Guerra Mundial e tem como marco a criacdo da Organizacao Internacional
do Trabalho (OIT). A OIT, criada pelo Tratado de Versalhes, em 1919, pela
Sociedade das Nacoes, tendo sua finalidade intimamente associada a necessidade
de estipulacdo de melhores condicbes de trabalho ao operariado, com 0 propdésito
de dar as questdes trabalhistas um tratamento uniformizado.

A OIT é responsavel pela formulacdo e aplicacdo das normas internacionais
do trabalho (convencbes e recomendacdes). As convencdes, uma vez ratificadas
por decisdo soberana de um pais, passam a fazer parte de seu ordenamento
juridico. O Brasil esta entre os membros fundadores da OIT e participa da
Conferéncia Internacional do Trabalho desde sua primeira reunido. °

Para a ado¢cdo de uma convencao, cada Estado-Membro deve submeté-la a
autoridade nacional competente (no Brasil, 0 Congresso Nacional) para aprovacao.
Apés aprovada, o Governo (Presidente da Republica) promove a ratificacdo do
tratado junto a OIT; apdés a ratificacdo, a convencao internacional ganha forca de lei
em nosso ordenamento juridico.

Por sua vez, a preocupagdo com a prote¢cdo ao meio ambiente vird surgir no

cenario juridico somente a partir da década de 1970. Aponta-se 0 ano de 1972,

® DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 11 ed. So Paulo: LTR, 2012, p. 83.

* PADILHA, Norma Sueli. Do meio ambiente do trabalho equilibrado. Obra digital. S0 Paulo: LTR,
2002, p. 39.

® OIT Brasil. Disponivel em: <http://www.oitbrasil.org.br/content/hist%C3%B3ria>. Acesso em: 06 Set.
2013.
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quando foi realizada a Conferéncia de Estocolmo, como o ano em que a
conscientizacdo para a destruicdo do meio ambiente tomou ambito global. A
Conferéncia de Estocolmo foi propulsora na determinacéo dos principios comuns de
orientacdo dos povos do mundo para a preservacdo e melhoria do meio ambiente.
Pela primeira vez, expressou-se a indissociabilidade do ser humano em relagéo ao
meio ambiente e responsabilidade pelas transformac¢des provocadas. O resultado foi
elaboracdo da Declaracdo das NacgGes Unidas sobre o meio ambiente. Dentre os
principios essenciais do direito internacional do meio ambiente, figuram a
proclamacdo deste como direito fundamental do ser humano e a questédo
intergeracional, afirmando a necessidade de preservacdo ambiental para as
geracdes futuras.

O meio ambiente do trabalho encontra resguardo, desde 1976, pela OIT. O
fato de a OIT ter tratado da matéria rapidamente, demonstra a grande importancia
da questdo para a seara trabalhista.

Em 1992, a Conferéncia das NacGes Unidas sobre o Meio Ambiente e
Desenvolvimento, realizada no Rio de Janeiro, que ficou conhecida como Rio 92,
além de reafirmar as diretrizes lancadas pela Declaracao de Estocolmo, impulsionou
varias recomendacfes do Relatério Brundtland (1987), atingindo como resultado a
elaboracdo de documento denominado de “Agenda 217, responsavel por apresentar
um programa de acdo a fim de viabilizar o novo padrdo de desenvolvimento
ambiental racional e conciliar métodos de protecdo ambiental, justica social e
eficiéncia econdomica.

Entretanto, ndo se pode afirmar que nao existia preocupacdo ambiental
anterior, posto que a emergéncia do capitalismo e suas transformacdes impdem ao
mesmo tempo a degradacao da qualidade de vida do trabalhador e a degradacéo do
meio ambiente.

Diante deste cenario, € possivel afirmar que ambos os direitos, tanto o dos
trabalhadores, quanto o do meio ambiente, apesar de surgirem em momentos
histéricos diferenciados, da Revolucdo Francesa a presente revolucéo tecnoldgica,
emergem da consciéncia e do movimento social. Corroborando este entendimento

Norma Sueli Padilha afirma que: “A reagao social que provocou o inicio da protecao
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juridica ao meio ambiente também se baseia em uma consciéncia coletiva, a da

cidadania ambiental, decorrente da extenséo global dos problemas ambientais.” ®

1.2 Meio Ambiente do Trabalho Equilibrado: um Direito Fundamental

O direito é uma ciéncia em constante aprimoramento, esse aprimoramento
segue a evolucao social em diferentes momentos histéricos. Com maestria Norma
Sueli Padilha esclarece que o conjunto de direitos hoje existentes, tal qual como
conhecemos, nem sempre existiu, mas foi sendo construido ao longo do tempo, em
decorréncia da necessidade de protecédo contra o poder do homem sobre 0 homem
ou dele sobre a natureza, poder este que se manifesta de diferentes maneiras a
depender do contexto que se esta a analisar. ’

Ensina a autora que se aparentemente houve um tardio despertar da
sociedade para a problematica ambiental, que s6 veio a ocorrer em meados de
metade do século XIX, isso aconteceu porque foram necessarias a construcéo e a
afirmacédo de uma série de direitos fundamentais que despontaram como primordiais
antes do direito ambiental.

A primeira geracdo de direitos fundamentais concentra-se na busca pela
emancipacao do individuo frente ao Estado Absolutista, que sem limitagées ao seu
poder, interferia em todas as esferas da vida privada.

Tais direitos consubstanciam-se em direitos civis e politicos e sao ditos
direitos de liberdade por conferirem uma esfera de liberdades do particular contra as
ingeréncias estatais. Desta forma, o Estado deixa de ser absoluto e passa a ter
papel de garantidor das liberdades individuais. Nesse contexto é escrita a
Declaracédo Universal dos Direitos do Homem e surge entdo um homem com direitos
oponiveis ao Estado.

A partir da segunda metade do século XVIII, com a evolugéo da sociedade
industrial, & imposto um novo e acelerado ritmo de desenvolvimento econdémico,

guando sdo moldadas e aprimoradas diversas rotinas de producdo. O capitalismo

® PADILHA, Norma Sueli. O equilibrio do meio ambiente do trabalho: direito fundamental do

trabalhador e de espaco interdisciplinar entre o direito do trabalho e o direito ambiental. Revista do
Tribunal Superior do Trabalho, v. 77, n. 4. out/dez. 2011. Disponivel em:

< http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/handle/1939/28356> Acesso em: 01 Set 2013.

" PADILHA, Norma Sueli. Fundamentos constitucionais do direito ambiental brasileiro. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2010, p. 35.

® Ibidem, p. 36.
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nascente, operando um regime juridico liberal facilita a contratacdo da forca de
trabalho, pois a concepcéo liberal assentava-se na autonomia da vontade e na
igualdade formal entre operario e patrédo. °

Cenario este proporcionado pela larga autonomia contratual, com total
disponibilidade dos direitos do trabalhador, salvaguardadas pelo Estado liberal que
irA acarretar na imensa massa proletéria trabalhando em péssimas condi¢cbes de
trabalho, com jornadas excessivas, baixas remuneracfes, exploracdo do trabalho
infantil, altas taxas de acidentes e morte no trabalho, dentre outras formas de
exploragéo.

Como reagdo a essa questao social, insurgem-se os trabalhadores exigindo
melhores condicdes de vida, através da dignificacdo do trabalho. Ao tempo em que
se aperfeicoou o processo de trabalho, através das fabricas, deu-se, também a
concentragdo da massa de trabalhadores desencadeando a organizagéo da forca
coletiva. Desta forma, organizam movimentos proletarios para pressionar o
empresariado e o poder publico. O sindicalismo transforma-se em instrumento
efetivo de contestacg&o.™®

Deste modo, em virtude de lutas e reivindicacbes em prol de coletividade
especifica, conquistou-se 0 reconhecimento de um direito de classe — dos
trabalhadores.™* Além de serem direitos coletivos, exigem uma prestacao positiva do
Estado, classificados como direitos fundamentais de segunda geracao.

Os direitos sociais vém de encontro aos ideais liberais, que tinham como
paradigma a abstencéo estatal na relacdo entre os particulares. Progressivamente
substitui-se tal ideario da primeira fase capitalista pelo principio intervencionista, com
ampla atividade do setor publico no dominio econémico: é o nascedouro do Estado
do Bem-Estar Social. **

A crescente evolugcdo tecnoldgica, deflagrada pelo processo tecnologico
conquistado através do conhecimento cientifico e pela descoberta de novas fontes
de energia, serd propulsora da consolidagdo do modo de producdo capitalista em
ambito global. Diante do novo contexto, surge a necessidade de um novo direito, 0s
denominados direitos metaindividuais, que ndo possuem titulares certos, tampouco

objeto divisivel, mas sempre ligados ao bem-estar. Tais direitos séo ditos de terceira

¥ ROCHA, Julio César de S4. Direito ambiental do trabalho. S&o Paulo: LTR, 2002, p. 57.
10 .
Ibidem, p. 58.
' PADILHA, 2010, op. cit., p. 39.
2 ROCHA, 2002, op. cit., p. 60.
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geragdo, ndo se limitando tdo somente a contornos individuais ou coletivos e
fundam-se na fraternidade, emergindo da reflexdo de temas referentes ao
desenvolvimento, a paz, a comunicacdo, ao meio ambiente e ao patriménio comum
da humanidade. **

Admite-se que os direitos humanos de liberdade e igualdade n&o bastam para
garantir a vida digna ao homem, pois que se faz também necessaria a protecdo ao
meio ambiente para que se alcancem niveis sadios de salude e qualidade de vida.

Assim, o direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado desponta como
um direito fundamental, amparado por nossa Carta Politica de 1988, sendo revestido
de aplicabilidade imediata e impossibilidade de supresséo, uma vez que adentrou ao
rol das “clausulas pétreas” do ordenamento juridico brasileiro. **

Toda a construcdo de distincdes entre direitos fundamentais deve ser
entendida apenas como forma de situar diferentes momentos histéricos em que
esses grupos de direitos aparecem como reivindicagdes do homem acolhidas pela
ordem juridica. Claro deve ser que, falar em geracdes de direitos néo significa que
os direitos previstos num momento tenham sido suplantados por outros surgidos em
momento seguinte. Os direitos de cada geracdo persistem validos e somados aos
direitos da nova geracdo, mesmo que o significado de cada um sofra o influxo das
concepcdes juridicas e sociais presentes no novo momento. *°

Neste sentido, aponta também Julio Rocha de Sa que “o processo historico
de reconhecimento dos direitos deve ser entendido como uma dindmica de interacao
entre as diversas categorias existentes.”*°

José Afonso da Silva apresenta interpretacao de direitos fundamentais como
sendo aquelas prerrogativas e instituicbes que o homem concretiza em garantia de
uma convivéncia digna, livre e igual. O autor complementa, referindo-se a expressao
“fundamentais” como a indicagédo de que se trata de situagdes juridicas sem as quais
a pessoa humana nao se realiza, ndo convive e, as vezes, nem mesmo sobrevive.
Tais direitos ndo devem apenas ser formalmente reconhecidos, mas concreta e

materialmente efetivados. *’

* PADILHA, 2010, op. cit., p. 43.

 Ibidem, p. 173.

> MENDES, Gilmar Ferreira; COELHO, Inocéncio Martires; BRANCO, Paulo Gustavo Gonet. Curso
de Direito Constitucional. 4 ed. Sao Paulo: Saraiva, 2009, p. 268.

® ROCHA, 2002, op. cit., p. 283.

" SILVA, José Afonso da. Curso de direito constitucional positivo. 32 ed. Sdo Paulo: Malheiros,
2009, p. 178.
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Corroborando este entendimento, leciona Paulo Gustavo Branco que: “Os
direitos e garantias fundamentais, em sentido material, sdo, pois, pretensdes que,
em cada momento historico, se descobrem a partir da perspectiva do valor da
dignidade da pessoa humana.” *

Os direitos fundamentais consubstanciam-se em uma protecao para a pessoa
e sua esfera subjetiva, sdo pretensdes das quais a ordem juridica ndo pode se
afastar. *°

Seguindo neste raciocinio, evidente se torna a estreita relacdo entre o meio
ambiente do trabalho equilibrado e o principio da dignidade da pessoa humana, vez
que ndo ha como se falar em vida digna sem um meio ambiente ecologicamente
equilibrado. Desta maneira sé podemos concluir que o direito ao meio ambiente do
trabalho equilibrado € sim um direito fundamental.

Norma Sueli Padilha enfatiza que a dignidade humana é um principio de
carater absoluto, constitutivo da base ética norteadora de toda a atividade
econbmica, uma vez que se qualifica também como um dos fundamentos da

Republica (art. 1°,11I, CF). %

1.3 Direito Constitucional ao Meio Ambiente do Trabalho equilibrado

No ambito juridico brasileiro, o conceito de meio ambiente aflora com a Lei n°
6.931/81, que trata sobre a Politica Nacional do Meio Ambiente e em seu art. 3° que
assim dispoe:

Art. 3°. Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

| — meio ambiente, o conjunto de condic¢des, leis, influéncias e interacbes de
ordem fisica, quimica ou biolégica, que permite, abriga e rege a vida em
todas as suas formas [...]

Dentre todas as constituicbes brasileiras, somente a de 1988 tratou
expressamente o tema, através do art. 225, que elevou o meio ambiente a direito
fundamental de todos. Assim prescreve o caput do referido artigo: “Todos tém direito

ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do povo e

® MENDES; COELHO; BRANCO, 2009, op. cit., p. 271.
Y NASCIMENTO, 2011, op. cit., p. 453.

2 pPADILHA, 2010, op. cit., p. 379.

! BRASIL. Lei n° 6.938 de 31 de agosto de 1981.
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essencial & sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o
dever de defendé-lo e preserva-lo para as presentes e futuras geracdes.”?

Seguindo pelo mesmo prisma, estabeleceu a Constituicio da Republica,
também, a defesa do meio ambiente como alicerce fundamental para a ordem
econdmica e financeira de nosso Pais:

Art. 170. A ordem econbmica, fundada na valorizacdo do trabalho humano e

na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme
os ditames da justica social, observados os seguintes principios:

[.]

VI — defesa do meio ambiente, inclusive mediante tratamento diferenciado
conforme o impacto ambiental dos produtos e servigos e de seus processos
de elaboracgéo e prestacéo.

L.]%

Como se observa, o conceito de meio ambiente é bastante amplo, com o
intuito de buscar uma classificacdo para os diferentes tipos de meio ambiente, a
doutrina patria debrucou-se sobre o assunto. Porém, em geral, pode ser entendida
da seguinte forma: meio ambiente natural, ou fisico e meio ambiente artificial, que
compreende 0 meio ambiente urbano, o meio ambiente cultural e o meio ambiente
do trabalho.

Jodo José Sadi nos ensina que a separacao se da apenas para fins didatico-
classificatérios, pois € preciso ver o bem juridico meio ambiente como um conjunto
de interacdes em marcha, onde a degradacdo de um setor acaba por caldear-se
para outro.?*

E preciso ressaltar que o conceito de meio ambiente é unitario na medida que
é regido por inumeros principios, diretrizes e objetivos que compfe a Politica
Nacional do Meio Ambiente e a divisdo do meio ambiente em aspectos que o
compde busca, apenas, facilitar a identificacdo da atividade degradante e o bem
imediatamente agredido, uma vez que o real objetivo do Direito Ambiental é tutelar a
vida saudavel.”

Mais especificamente, com relacdo ao meio ambiente do trabalho a
Constituicdo Federal prevé:

Art.200. Ao sistema Unico de salde compete, além de outras atribuicdes,
nos termos da Lei [...]

Z BRASIL. Constituigcdo da Republica Federativa do Brasil. 1988.

Idem
* SADY, Jodo José. Direito do meio ambiente de trabalho. Sao Paulo: LTR, 2000, p. 17.
?® PADILHA, 2002, op. cit., p. 8.
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VIl — colaborar na protegdo do meio ambiente, nele compreendido o do
trabalho. *°

Malgrado tal norma s6 tenha se instalado na Constituicdo de 1988,
evidentemente que ndo é de hoje que a ordem juridica debruga-se sobre normas de
carater protetivo aos trabalhadores. Como aponta Amauri Mascaro Nascimento: “O
complexo técnico resultante das invencdes e da utilizacdo dos instrumentos,
maquinas, energias e materiais modifica-se e intensifica-se por intermédio das
civilizagcdes. A relacdo entre o homem e o fator técnico passou a exigir uma
legislacdo tutelar da saude, da integridade fisica e da vida do trabalhador.” 2

Porém, a introducdo paulatina do conceito de meio ambiente traz como
novidade o pensar do cenario produtivo como parte integrante desta ideia complexa
em defesa da qualidade de vida do ser humanao.

A partir de tal concepcdo, o complexo de questdes que envolvem o
trabalhador em seu local de labor expande-se, evoluindo das normas protetivas,
relativas a medicina e seguranca no trabalho, contidas na CLT, para ser pensado
como um microssistema referenciado a um interesse constitucionalmente tutelado. 22

Norma Sueli Padilha ensina que a tutela constitucional ao meio ambiente do
trabalho contém uma previsdo mediata e outra imediata. Sua tutela imediata esta no
artigo 200, VIII, da Constituicdo, que, ao prever a competéncia do Sistema Unico de
Saude, introduz de forma expressa que deve ser protegido o meio ambiente, nele
incluido o do trabalho.?° De outro lado, nossa Carta Maior também passou a tutelar a
reducdo dos riscos inerentes ao trabalho vinculado aos trabalhadores urbanos e
rurais por meio de normas de saude, higiene e seguranca, conforme podemos
observar no art. 7°, inciso XX111.*°

A tutela de forma mediata concentra-se no préprio texto do art. 225 da
Constituicdo, que determina o conceito de meio ambiente, bem ambiental, o direito
ao meio ambiente, os titulares deste direito, a natureza juridica, principios de sua
politica etc. Bastaria este dispositivo para que ja se efetivasse por completo o direito

em tela. *

?® BRASIL, Constituicio da Republica Federativa do Brasil. 1988.

>’ NASCIMENTO, 2011, op. cit., p. 32.

8 SADY, 2000, op. cit., p. 21.

> PADILHA, 2010, op. cit., p. 380.

% FIORILLO. Celso Antonio Pacheco. Curso de direito ambiental brasileiro. 14 ed. S&o Paulo:
Saraiva, 2013, p. 66.

1 SADY, 2000, op. cit., p. 39.
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Importante observacé@o que se faz com relagé@o a tutela imediata é o fato dela
aparecer dentro de uma previsdo normativa que diz respeito a saude, denotando
que uma das interfaces do meio ambiente do trabalho é a saude publica.
Evidenciando assim, o texto constitucional, que o meio ambiente do trabalho é
formado por diversos fatores inter-relacionados que afetam a saude fisica e mental
dos trabalhadores, influenciando diretamente em sua qualidade de vida.

Denota-se da Constituicdo Federal uma valoracao ética do trabalho humano,
nao ficando este reduzido apenas ao aspecto econdmico expresso em relacdes
monetarias ou contratuais. O trabalho, além de ser um dos fundamentos da
Republica (art.1°), passa a atuar como base da ordem social (art. 193), como um
direito social (art. 6°) e como apoio sobre o qual deve ser construida a ordem
econbmica (art. 170) e que, por conseguinte exige um meio ambiente sadio e
equilibrado (art. 225).

1.4 Atual Meio Ambiente do Trabalho

Na busca de um conceito para meio ambiente do trabalho € necesséario
termos em mente que o conceito de meio ambiente envolve sempre a existéncia de
ecossistemas, que por sua vez, implicam a circulacdo, a transformacdo e a
acumulacdo de energia e matéria através da inter-relagdo das coisas vivas e de
suas atividades. Transportando tal concepcao para o caso especifico, Norma Sueli
Padilha aponta meio ambiente do trabalho como o ecossistema que envolve as inter-
relacbes da forca de trabalho com os meios e formas de producéo, e sua afetacao
no meio ambiente em que é gerada. *

José Afonso da Silva define meio ambiente do trabalho como “local em que se
desenrola boa parte da vida do trabalhador, cuja qualidade de vida esta, por isso,
em intima dependéncia da qualidade daquele ambiente.”**

No entendimento de José Jodo Sady meio ambiente do trabalho € “o conjunto
das condicdes, leis, influéncias e interacdes de ordem fisica, quimica e bioldgica,

gue permite, abriga e rege a vida das pessoas nas relagdes de trabalho.” %5

%2 PADILHA, 2010, op. cit., p. 380-381.

% |dem. Do meio ambiente do trabalho equilibrado. Obra digital. Sdo Paulo: LTR, 2002, p. 18.

% SILVA, José Afonso da. Direito ambiental constitucional. 6 ed. Sdo Paulo: Malheiros, 2007, p.
23.

** SADY, 2000, op. cit., p. 22.
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Importante contribuig&o traz Julio de S& Rocha ao apontar que o conceito de
meio ambiente do trabalho precisa ser desconectado da ideia de local fixo de uma
fabrica ou empresa e nessa perspectiva propde que “meio ambiente de trabalho
representa todos os elementos, inter-relacbes e condicbes que influenciam o
trabalhador em sua saude fisica e mental, comportamento e valores reunidos no
locus do trabalho”, *

Numa perspectiva de reunido dos conceitos aqui apresentados poderiamos
aduzir que o meio ambiente do trabalho consubstancia-se na soma de todas as
influéncias que o homem trabalhador sofre em seu local de trabalho, sejam elas
fisicas, bioldgicas, climaticas, psicolégicas ou sociais. Ao considerarmos que a
atividade laborativa ocupa grande tempo da vida dos trabalhadores, inevitavelmente
chegaremos a conclusdo de que essas influéncias atingem diretamente sua
qualidade de vida, conforme destaca Julio Cesar de S& Rocha.

Observa-se, ainda que o elemento salde no trabalho depende de uma série
de condicionantes, ndo sendo entendido somente com a auséncia de
doengas e outros agravos . O ponto de partida deve ser o “ambiente” onde
sdo estabelecidas as relacbes de trabalho, ocasionando situagbes que
afetam e interferem com o trabalhador.

Com efeito, a saude é resultado da interagcdo desses diversos elementos do
ambiente, provocando ou ndo o bem-estar no trabalho. A protecdo ao meio
ambiente do trabalho incorpora a necessidade de busca das “causas” e
“‘medidas preventivas”, para que n&o ocorram efeitos deletérios para o ser
humano (acidente de trabalho e doenca ocupacional).®’

O meio ambiente do trabalho constitui-se ambiente artificial de coisas, distinto,
assim, do espaco natural, entretanto o que identifica determinado local como “meio
ambiente de trabalho” é a presenca humana realizando determinada atividade
laboral, ndo bastam salas, mesas, computadores, maquinarios etc.

Afirma Norma Sueli Padilha, ao analisar a natureza juridica do direito ao meio
ambiente de trabalho equilibrado, que esse novo instituto € essencialmente difuso,
ou seja, aquele conceituado legalmente como de interesse transidividual, portador
de natureza indivisivel, do qual os titulares sdo pessoas indeterminadas, ligadas por
circunstancias de fato, conforme definicdo trazida pelo Cddigo de Defesa do

Consumidor, art. 81, inciso I.

% ROCHA, 2002, op. cit., p. 127.
%" Ibidem, p. 128.
% PADILHA, 2002, op. cit., p. 20.
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Os direitos difusos sdo compreendidos como aqueles que perpassam a esfera
individual, atingindo dimensdes relativas a sociedade ou grupos indeterminados de
individuos, configuram-se em situacdes que nao exigem relacédo juridica prévia entre
seus portadores.

A este respeito esclarece Julio de S& Rocha que:

O liame entre os direitos difusos e os coletivos reside no seu carater
metaindividual, podendo ser agrupados, na maioria das vezes, na
denominacdo de direitos coletivos lato sensu; de outra maneira, 0s
interesses difusos podem ter uma amplitude maior do que a 6rbita de uma
coletividade organizada e definida, ressaltada pelo carater corporativo; além
disso, nos direitos difusos, considera-se o ser humano em sua dimenséo
genérica, agregado ocasionalmente pela ocorréncia fatica que determina
sua tutela.*

O referido autor segue em sua licdo clareando que o meio ambiente do
trabalho integra a nocdo de meio ambiente como bem difuso, pois que carrega
caracteres essencialmente difusos e coletivos, porém néo invalida as hipéteses de
compensacao individual dos danos a saude, na medida em que ndo inviabiliza a
possibilidade de reparacéo individual por prejuizos por ventura existentes.*

Como via de consequéncia, ao destacarmos os efeitos do dano ambiental,
teremos necessariamente a violacdo de um direito difuso, porém seus efeitos podem
distribuir-se sobre enorme quantidade de pessoas certas e determinadas, as quais
terdo direitos individuais lesados a reclamar reparacéo. Desta feita, a ideia embutida
no conceito de meio ambiente do trabalho, enquanto interesse metaindividual, inclui
a percepcao de que se integram todos 0s tipos de interesses em carater concorrente
(interesses difusos, interesses coletivos e interesses individuais homogéneos), ja
que o instituto que estamos a falar volta-se a protecdo da sociedade, do grupo
profissional e dos trabalhadores enquanto individuos. **

Com efeito, num primeiro momento, tende-se a acreditar que a tutela ao meio
ambiente do trabalho da-se apenas no ambito dos interesses coletivos, como
interesse de um grupo de empregados de uma mesma empresa ligados entre si pela
relacdo contratual com o empregador, buscando melhores condigbes do seu
ambiente de trabalho, configurando assim o conflito entre patrées e empregados.
Entretanto, ndo € tdo simples assim. Podemos notar, ao pensarmos nos reflexos

mais diretos ligados a este meio, que sao os acidentes e doencas do trabalho, mais

¥ ROCHA, 2002, op. cit., p. 280.
“ |bidem, p. 281-282.
*1 SADY, 2000, op. cit., p. 30-31.
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ainda, quando pensamos que 0s custos com tais doencas e acidentes sao
assumidos ndo somente pelo empregador, mas por toda a sociedade, através do
sistema de seguridade social. Deste modo, evidencia-se o0 interesse social e,
porquanto, difuso do instituto.

Por fim, verifica-se superada a antiga tutela estatal, da era capitalista-
industrial (taylorismo-fordismo), que se restringia basicamente na elaboragéo de
normas que visavam tao somente a integridade fisica do trabalhador. Parte-se para
uma nova concepcao trazida pelo capitalismo em sua fase pds-industrial, no qual ha
cada vez mais a valoracdo do trabalho intelectual e imaterial, fazendo-se necessaria
a busca pela qualidade de vida e do bem-estar do trabalhador, o que se da através
do incentivo a protecdo do meio ambiente do trabalho.

A partir da implementacdo dos modernos modelos de producéo, percebe-se
as relagcbes humanas cada vez mais importantes para o desenvolvimento do
trabalho, pois que estdo intrinsecamente ligadas a analise acerca dos elementos
psicoldgicos, tais como a pressao para o desempenho das atividades, que pode
desencadear depresséao e disturbios emocionais.

Cabe ainda salientar que, a pesar de a Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT) destinar capitulo especifico para tratar da seguranca e da medicina do
trabalho, a protecdo do direito do trabalho € diversa da assegurada ao meio
ambiente do trabalho, porquanto esta Ultima busca salvaguardar a salude e a
seguranca do trabalhador em seu ambiente laboral, o direito do trabalho identifica-se
como conjunto de normas juridicas que disciplina as relacdes juridicas entre
empregado e empregador. #

Nota-se, desta forma, que o hodierno meio ambiente do trabalho passou a
receber tutela juridica mais abrangente que se consubstancia desde o ambiente

fisico e externo até a manutencao da boa saude fisica e mental do trabalhador.

1.5 Principios de Direito Ambiental Afetos ao Meio Ambiente do Trabalho

Os principios sdo preposi¢cdes que se destinam a presidir o ordenamento
juridico como um todo, estabelecendo as principais diretrizes que o devem regular.*®

José Antonio Ramos Pascua, em artigo publicado em 1992, conclui que:

“2 FIORILLO, 2013, op. cit., p. 66.
“* NASCIMENTO, 2011, op. cit., p. 453.
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Em suma, os principios juridicos, ainda que plasmados nas normas e
instituicdes juridico-positivas e coerentes com as mesmas, tém sua raiz (e
seu desenvolvimento) no ambito das valoracdes ético-politicas; quer dizer,
sdo particulas do ambiente moral de cada sociedade. Por essa razao,
guando o operador juridico faz uso dos mesmos, o Direito se autointegra e
se heterointegra ao mesmo tempo. Autointegra-se porque aplica elementos
implicitos no Direito positivo e se heterointegra porque a correta aplicacao
de tais elementos presentes em germe no Direito ndo seria possivel sem
indagar-se seu auténtico sentido, coisa que exige reconstruir o conjunto do
qual fazem parte: o conjunto de valoragBes ético-politicas imperantes na
sociedade de que se trata. *

Consideravel observacao é trazida por Norma Sueli Padilha ao explicar que,
mesmo que com status diferenciado, os principios sempre tiveram fungcédo essencial
para o Direito, pois que sdo os responsaveis por conferir unidade e harmonia ao
sistema juridico. Ocorre que, com o moderno constitucionalismo e a nova
hermenéutica por ele trazida, ha o reconhecimento da normatividade dos principios,
que adquirem status de norma juridica. *°

Em virtude da importancia dos principios, necessaria se faz uma breve
sintese daqueles que decorrem do Direito Ambiental que se mostram afetos ao meio
ambiente do trabalho, e devem entdo ser transpostos ao universo do Direito do

Trabalho.

1.5.1 — Principio da prevencéo e da precaucao

Comecaremos a presente explanacdo pelos principios da prevencao e da
precaucdo por tratarem-se de principios de suma importancia e que norteiam o
direito ambiental. Por algum tempo a doutrina os reputou sinénimos, porém evoluiu
no sentido de constatar que se tratam de conceitos distintos.

De fato, a Constituicdo Federal no caput do art. 225, preconiza o dever do
poder publico e da coletividade em defender e preservar o meio ambiente, o que
denota a adoc¢ao de tais principios por nossa Carta Politica.

Importante observar que desde a Conferéncia de Estocolmo, em 1972, os
principios da prevencdo e da precaucdo tem sido objeto de profundo apreco e
novamente foram contemplados na Declara¢do do Rio de Janeiro (ECO/92):

Principio 15 — Para proteger o meio ambiente medidas de precaucao
devem ser largamente aplicadas pelos Estados segundo suas capacidades.

“ PASCUA, José Antonio Ramos. Apud NASCIMENTO, 2011, op. cit., p. 454.
> PADILHA, 2010, op. cit., p. 238.
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Em caso de risco de danos graves ou irreversiveis, a auséncia de certeza
abspluta néo deve servir c_JIe pretexto para procra}stinar a adogeéo de medidas
efetivas visando a prevenir a degradacdo do meio ambiente.

Diante da impoténcia do sistema juridico, incapaz de restabelecer uma
situacdo idéntica a anterior, Celso Antonio Pacheco Fiorillo preleciona que o
principio da preveng¢do do dano ao meio ambiente liga-se intrinsecamente ao seu
objetivo fundamental. *’

O principio da prevencéo tem como objetivo impedir a ocorréncia de danos ao
meio ambiente, através da imposicdo de medidas acautelatorias, anteriormente a
implantagdo de empreendimentos e atividades consideradas efetiva ou
potencialmente poluidoras. *®

Vale observar, a distincdo estabelecida, por Norma Sueli Padilha, entre
prevencdo e precaucdo. Prevencdo compreende a ideia de chegar antes, de
antecipagao do tempo com intuito conhecido e, neste sentido, refere-se a riscos ou
impactos jA conhecidos pela ciéncia, portanto risco certo e perigo concreto.
Enquanto que, a precaucdo compreende a ideia de tomar cuidados antecipados com
o desconhecido evitando efeitos indesejaveis, portanto refere-se a riscos ou
impactos ainda desconhecidos acarretando riscos incertos e perigo abstrato.*’

A prevencgéo, portanto, exige conhecimento dos riscos, havendo incerteza o
principio a ser aplicado € o da precaucao.

Na aplicacdo do principio da prevencdo ao meio ambiente do trabalho, que
possui como objeto a saude humana, a sua importancia € acentuada, pois que sua
meta sera a preservacado da dignidade da pessoa humana. *°

No ambito trabalhista tal principio ja se encontra consolidado, visto que a CLT,
em seu capitulo V — Da seguranca e da Medicina do Trabalho, de uma forma geral,
se dedica a estabelecer a necessidade de obediéncia dos empregados e
empregadores a todas as normas que tratem da seguranca do trabalhador bem
como da obrigacdo do Estado de regular, coordenar e fiscalizar a aplicacdo dessas
normas. Neste capitulo, verificam-se dispositivos que tratam de medidas que se
prestam a prevencéo de acidentes ou de enfermidades relacionadas ao ambiente do

trabalho.

““ FIORILLO, 2013, op. cit., p. 120.
" |bidem, p. 657.

“8 PADILHA, 2010, op. cit., p. 253.
9 |bidem, p. 253/254.

* FIORILLO, 2013, op. cit., p. 657.
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As Normas Regulamentadoras — NR, aprovadas pela Portaria n° 3.214/78,
regulamentam essas disposicdes da CLT e tem como meta especifica-las ao
maximo. Apresentam carater eminentemente preventivo. Destaca-se dentre elas a
NR n° 02, que prevé inspecfes prévias nas instalacdes de estabelecimentos antes
do inicio de suas atividades e ainda quando submetidas essas instalacfes a
modificacdes substanciais.

No mesmo sentido, podemos verificar 0 principio da precaucdo aplicado
especificamente ao meio ambiente do trabalho no art. 12 da Convencgéo n°. 155 da
OIT que determina devem ser adotadas medidas para que todas as pessoas que
projetam, fabricam, importam, fornecem ou cedem maquinas, substancias e
equipamentos para uso profissional tenham certeza que, na medida do possivel, tais
elementos ndo sao prejudiciais a saude ou seguranca dos trabalhadores. Além
disso, que prestem informagdes sobre o correto uso ou instalagcdo desses
equipamentos ou materiais, tendo em vista a prevencéo de acidentes e que realizem
estudos e pesquisas sobre a evolucdo técnica e cientifica necessarios para o

cumprimento das duas primeiras obrigacoes.
1.5.2 — Principio do desenvolvimento sustentavel

O principio do desenvolvimento sustentavel é consagrado na Rio 92, quando
finalmente seu conceito introduzido no direito internacional do meio ambiente pelo
“Relatorio Brundtland” (1987) recebe chancela de que deve ser parte integrante do
desenvolvimento.>

O referido principio visa a manutencdo das bases vitais da producédo e
reproducdo do homem e de suas atividades no sentido de garantir uma relagéo
satisfatéria entre os homens e destes com o seu ambiente, com a finalidade ultima
de que as futuras geragcOes também tenham oportunidade de desfrutar os mesmos
recursos que temos hoje. >

Para o meio ambiente do trabalho, o principio do desenvolvimento sustentavel
possui indiscutivel importancia, pois o desenvolvimento econémico ndo pode ser

dissociado da necessidade de protecdo dos ambientes de trabalho. Deve ser

L PADILHA, 2010, op. cit., p. 245.
*2 FIORILLO, 2013, op. cit., p. 72.
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garantido ao trabalhador um meio ambiente laboral que Ihe possibilite o bem-estar e

vida com qualidade. *®
1.5.3 — Principios da participacao e da informacao

O principio da participagdo e o principio da informagédo estdo diretamente
relacionados e apresentam-se nos assuntos relativos ao meio ambiente como
corolarios da gestdo democratica, pois que por meio do conhecimento que se dara o
efetivo exercicio da democracia participativa nas decisdes e medidas adequadas a
preservacdo do meio ambiente. >

A Conferéncia das Nacdes Unidas (ECO 92) estabeleceu, entre seus
principios, a informacéo e a participacao:

Principio 10: O melhor modo de tratar as questes ambientais é com a
participacdo de todos os cidadaos interessados, em Vvarios niveis. No plano
nacional, toda pessoa devera ter acesso adequado a informagéo sobre o
ambiente de que dispem as autoridades publicas, incluida a informacéo
sobre 0s materiais e as atividades que oferecem perigo a suas
comunidades, assim como a oportunidade de participar dos processos de
adocdo de decisdes. Os Estados deverdo faciltar e fomentar a
sensibilizagdo e a participagdo do publico, colocando a informacdo a
disposicdo de todos. Deverd ser proporcionado acesso efetivo aos

procedimentos judiciais e administrativos, entre 0s quais o0 ressarcimento de
danos e recursos pertinentes.

Por oportuno, a Constituicdo Federal de 1988 j4 consagrara, em seu art. 225,
a defesa do meio ambiente e a atuacao presente do Estado e da sociedade civil na
protecdo e preservacdo do meio ambiente, ao impor a coletividade e ao Poder
Puablico tais deveres. A participacao esta explicita na necessidade de acdo conjunta
entre organizacles, sindicatos, industrias, comércio e tantos outros organismos
sociais comprometidos nessa defesa e preservacéo.

O principio da participacao traz para o meio ambiente do trabalho importantes
medidas judiciais que podem e devem ser intentadas por sindicatos, Ministério
Publico e outras organizagdes interessadas, sdo elas: o dissidio coletivo, a acéo civil
publica, a acdo popular, e 0 mandado de seguranca coletivo como meios de defesa

dos trabalhadores.

3 ROCHA, 2002, op. cit., p. 286.
> PADILHA, 2010, op. cit., p. 259.
*® FIORILLO, 2013, op. cit., p. 126.
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O principio da Informagéo esté inserido no rol de direitos fundamentais do art.
5° da nossa Constituicdo Federal (art. 5°, XXXIII). Tal principio possui importancia
impar por revelar-se corolario de outros, como a precaucdo e a participacdo que se
mostram dependentes da informacéao.

Norma Sueli Padilha destaca que um sistema de informacdo é peca
fundamental para a modernizacdo do Estado e a implementacdo do novo modelo
para o desenvolvimento sustentavel. > Da mesma forma tal principio se mostra de

suma importancia quando analisado sob a 6tica do ambiente de trabalho.

1.5.4 — Principio da funcdo social da propriedade

A Constituicdo Federal de 1988 revela a funcdo social da propriedade um
direito fundamental ao trata-lo em seu art. 5°, XXIll e também principio fundamental
da ordem econdmica, conforme art. 170, lll. Deixando claro, portanto, que o
interesse individual deve submeter-se ao interesse coletivo.

O principio revelado constitucionalmente vai além do velho pensamento de
vinculagdo obrigacional de que “sobre toda a propriedade particular pesa uma
hipoteca social”. Ele transforma a propriedade capitalista, sem querer socializa-la.
Introduz na esfera interna do direito de propriedade, um interesse que pode nao ser
exatamente o do proprietario. >’

José Afonso da Silva esclarece ainda que:

[...] € certo que o principio da func¢éo social da propriedade nédo autoriza a
suprimir, por via legislativa, a instituicdo da propriedade privada. Contudo,
parece-nos que pode fundamentar até mesmo a socializacdo de algum tipo
de propriedade, onde precisamente isso se torne necessario a realizacdo do
principio, que se pbe acima do interesse individual. Por isso é que se
conclui que o direito de propriedade (meios de producé@o especialmente)
ndo pode mais ser tido como um direito individual. A inser¢cdo do principio
da funcdo social, sem impedir a existéncia da instituicdo, modifica sua
natureza, pelo que, como ja dissemos, deveria ser prevista apenas como
instituicdo de direito econémico. >

O que chamamos de fun¢édo social da empresa ndo tem expressa previsao
constitucional, entretanto a empresa € um dos exemplos de propriedade privada,

entre tantas outras.

°® PADILHA, 2010, op. cit., p. 263.
" SILVA, 2009, op. cit., p. 283.
%% SILVA, 2009, op. cit., p. 284.
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A Constituicdo Federal ao estabelecer que a ordem econdémica deve atentar
para o principio da fungéo social da propriedade, atinge a empresa, vez que é uma
das unidades econdmicas mais importantes no atual modo de producéo capitalista.>

Na verdade, nossa Constituicdo Federal continua a proteger o velho direito de
propriedade, mas o que muda é que dispde que a propriedade deve ser dirigida ao
bem-estar geral.

Transpondo-se para o local de trabalho, fica evidente a necessidade de as
empresas observarem sua funcdo social, ao menos no que diz respeito ao
cumprimento de normas legais, trabalhistas e de medicina e seguranca no trabalho,
protecdo ao meio ambiente de trabalho, aos direitos de personalidade e ao principio

da dignidade da pessoa humana. ®°

1.5.5 — Principio do poluidor - pagador

Trata-se de principio constitucional esculpido no art. 225, § 3° da Constituicédo

Federal que assim dispde:

As condutas e atividades consideradas lesivas ao meio ambiente sujeitardo
os infratores, pessoas fisicas ou juridicas, a sancdes penais e
administrativas, independentemente da obrigacdo de reparar os danos
causados.®*

A lei que trata da Politica Nacional do meio Ambiente (Lei 6938/83) considera
(art. 3°, 1) poluicdo a degradacdo da qualidade ambiental resultante de atividade
gue direta ou indiretamente: a) prejudiquem a saude, a seguranca e o bem-estar da
populacdo; b) criem condicbes adversas as atividades sociais e econfmicas; c)
afetem desfavoravelmente a biota; d) afetem as condi¢bes estéticas ou sanitarias do
meio ambiente; e) lancem matérias ou energia em desacordo com os padrbes

ambientais estabelecidos.

Adiante, ainda no art. 3° no inciso IV, a lei define como poluidor a pessoa
fisica ou juridica, de direito publico ou privado, responsavel, direta ou indiretamente,

por atividade causadora de degradacdao ambiental. Seguindo no art. 4°, VIl, a mesma

% MINARDI, Fabio Freitas. Meio ambiente do trabalho: protecéo juridica & salide mental. Curitiba:
Jurud, 2010, p. 170.

® |pidem, p. 173.

°l BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988.
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[P

lei inclui dentre os objetivos da Politica Nacional do Meio Ambiente “a imposicéo, ao
poluidor e ao predador, da obrigacdo de recuperar e/ou indenizar os danos
causados, e ao usuario, de contribuicdo pela utilizacdo de recursos ambientais com

fins econbmicos.”

Por fim, a referida norma legal, em seu art. 14, § 1° assim dispde: “é o
poluidor obrigado, independentemente de existéncia de culpa, indenizar ou reparar
os danos causados ao meio ambiente e a terceiros, afetados por sua atividade”.

O principio do poluidor-pagador foi expressamente mencionado na declaracdo
de principio da Rio 92:

Principio 16: Tendo em vista que o poluidor deve, em principio arcar com o
custo decorrente da poluicdo, as autoridade nacionais devem promover a
internacionalizacdo dos custos ambientais e o uso de instrumentos

econdmicos, levando na divida conta o interesse publico, sem distorcer o
comércio e os investimentos internacionais.

Tomando por base o exposto, Norma Sueli Padilha aponta que “o principio
possui um carater preventivo, que busca evitar a ocorréncia de danos ambientais,
bem como, um caréater repressivo, uma vez constatada a ocorréncia do dano,
quando visa sua reparacéo”.®.

Transpondo tal principio para o Meio Ambiente do Trabalho, temos a
necessidade dos empregadores que desenvolvam atividades causadoras de riscos
fisicos e psicologicos aos trabalhadores de adotarem medidas no sentido de
prevencdo de tais riscos, impondo-lhes também o dever de reparar os danos

causados.

Em ocorrendo o dano, a reparacdo prevista constitucionalmente na Orbita

ambiental consubstancia-se na responsabilidade objetiva.

®2 PADILHA, 2010, op. cit., p. 257.
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2 ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL COMO PROBLEMATICA DO
MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

O assédio moral organizacional desponta no mundo contemporaneo do
trabalho como uma das faces do assédio moral. Praticas assediantes inseridas na
estrutura organizacional das empresas sao causadoras de graves danos ao meio
ambiente do trabalho e consequentemente aos trabalhadores inseridos neste meio,

em especial, no que diz respeito ao seu aspecto psicossocial.

2.1 Assédio Moral

A prética do assédio moral no ambiente do trabalho ndo é assunto novo. Ela é
tdo antiga quanto o préprio trabalho, na sua condicao de processo humano e
relacional. Porém o instituto ganhou evidéncia no Brasil e tornou-se objeto de
estudos e discusséao a partir do ano de 2000, através da traducao dos livros de
Marie-France Hirigoyen (2000 e 2002), a partir de entdo, outros importantes
trabalhos surgiram.

Os estudos sobre a violéncia no ambiente de trabalho iniciaram-se no campo
da psicologia, quando na Suécia Heinz Leymann analisou diversos grupos
profissionais para definir o “psicoterror’, fendbmeno destruidor dos ambientes
laborais, os frutos de tal pesquisa foram divulgados no livro Mobbing no ano de
1996. %

N&o existe consenso doutrinario acerca do conceito de assédio moral. Juristas,
psicologos, médicos e administradores debatem-se no sentido de melhor denomina-
lo.

Pioneiramente, a psiquiatra francesa, Marie-France Hirigoyen em sua obra
Assédio moral — a violéncia perversa no cotidiano, que trata do assédio em diversas

relacfes sociais, aduziu a seguinte definicéo:

Por assédio em um local de trabalho temos que entender toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a

% HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. Tradugdo de Maria
Helena Kiuhner. 14 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2012, p. 65.
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dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pdr em perigo
seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.*
Em sua segunda obra, agora focada em assédio moral nos ambientes laborais,
a autora reorganiza a definicdo a fim de delimitar com maior precisdo e evitar o seu
uso indevido, pois se observa que em sua primeira definicdo a autora ndo se utiliza
do critério temporal, o que da margem a interpretacdes equivocadas, e conclui que o
conceito mais correto seria “qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...), que atente, por sua repeticao ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa ameagando seu emprego
ou degradando o clima de trabalho”. ® A partir deste segundo conceito, podemos
perceber claramente, segundo a visdo da autora, importantes elementos
caracterizadores do assedio moral como a conduta abusiva, a continuidade, a
repeticdo, o estabelecimento de um alvo, a degradacdo da vitima ou de seu
ambiente de trabalho. Uma definicdo importante surge aqui: o0 que ir4 caracterizar
uma determinada conduta como assédio moral é a sua continuidade, ou seja, a
propagacdo no tempo ira diferencia-la de um simples dissabor, uma conduta que
poderia ser considerada pouco expressiva, ndo que a conduta pontual ndo possa
causar dano moral e ndo mereca ser reparada, mas é esta caracteristica que sera
marcante em todos os demais conceitos que seréo trazidos e sera fundamental para
a conceituacdo de assédio moral.
Outros estudiosos trardo novos elementos a fim de construcdo de um conceito
mais abrangente, para Thereza Cristina Gosdall e Lis Andréa Soboll:
O conceito de assédio moral, que podemos compreender como um
processo sistemético de hostilizacdo, direcionado a um individuo, ou a um
grupo, que dificilmente consegue se defender dessa situacdo. Esse
processo pode ter por efeito, ou resultado, algum tipo de prejuizo para o
agredido, que pode ser simplesmente a criacdo de um ambiente hostil, que

traga desconforto fisico e emocional, ou até o adoecimento e a exclusdo do
66
grupo.

O conceito, ao utilizar a expressao “processo sistematico de hostilizagao”,

reforca a ideia do assédio como conjunto de agressdes prolongadas no tempo.

* Ibidem.

% HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Traducéo Rejane
Janowitzer. 6 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2011, p. 17.

® GOSDALL, Thereza Cristina; SOBOLL; Lis Andréa Pereira (org). Assédio moral interpessoal e
organizacional. Sdo Paulo: LTR, 2009, p. 17.
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Assim, a agressao é processual, diferentemente de uma atitude autoritaria pontual
ou uma brincadeira de mau gosto.

Importantissimo componente da definicdo, que também reforca a definicdo
anterior, diz respeito ao resultado do assédio, que nao precisa necessariamente
trazer um dano pessoal ao individuo, podendo ser também a criagdo de um
ambiente laboral hostil, causando desta forma a degradacdo do meio ambiente de
trabalho.

Infere-se também a intencionalidade das autoras em esclarecer que o assédio
moral pode se dar tanto na forma interpessoal (praticado contra um individuo)
quanto na forma coletiva (praticado contra grupos de individuos)

Em outra importante obra escrita coletivamente, os autores elaboram o

seguinte conceito:

O assédio moral é uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida,
que ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar,
constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um
grupo, degradando as suas condi¢cBes de trabalho, atingindo a sua
dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional.67

Neste conceito, a intencionalidade surge como elemento de condicdo ao
assédio moral. A intencdo do agente seria de atingir os resultados de diminuir,
humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente a vitima ou o
grupo. O conceito traz ainda, como efeitos, além da degradacdo do ambiente de
trabalho e do dano psiquico, outro importante elemento, o abalo da dignidade.

Reforcando este entendimento o jurista Renato Mucoucah, o qual conceitua
assédio moral como “... uma pratica reiterada que atenta contra direitos e contra a
dignidade da pessoa humana.” ®®

Ao referir-se ao assédio como préatica reiterada, o autor traduz a ideia de
agressao processual e sistematica trazida anteriormente e, também, o carater de
continuidade.

Seu conceito pode parecer por demais simplista. Isto se da pelo fato de
considerar que os danos fisicos e psiquicos devem ser encarados como os efeitos, a
consequéncia do assédio moral e deveriam ser tratados apenas para efeito da tutela

indenizatoria.

" FREITAS, Maria Ester de; HELOANI, José Roberto; BARRETO, Margarida. Assédio moral no
trabalho. S&o Paulo: Cengage Learning, 2011, p. 37.

®® MUCOUCAH, Renato de Almeida Oliveira. Assédio moral coletivo nas relagdes de trabalho.
Séo Paulo: LTR, 2011, p. 135.
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Neste sentido, o terror psiquico e os possiveis danos causados aos individuos
séo efeitos da conduta e ndo a propria conduta. Ndo sendo possivel prever quais
serdo as formas pelas quais o0 assédio moral podera se manifestar, da mesma forma
gue nao é possivel prever qual sera a consequéncia do mesmo dano em cada
vitima. Desta forma, o assédio estaria conceituado sempre que se atentar contra a
dignidade e a personalidade do empregado, vez que houve violagdo sistematica aos
seus direitos de personalidade, sua integridade fisica e psiquica estdo ameacadas,
ou potencialmente ameacadas. *°

O conceito de assédio moral, como adverte Adriane Reis, mostra-se
intimamente ligado a repercussao da conduta abusiva na saude fisica e psicologica
da vitima, a periodicidade e durabilidade do ato lesivo, as espécies de condutas
abusivas, a sua finalidade e ao perfil e a intencionalidade do agressor. ° Teremos
gue superar alguns elementos para verificarmos uma maior adequagédo ao conceito
juridico e também para a definicAo de assédio moral organizacional, pois que a
definicdo se desenvolve com a evolucdo das modernas relacbes de trabalho que
trazem novas situagdes e provocam readequacoes.

Importante, porém, ndo confundir conflitos de qualquer natureza com episédios
de assédio moral. Casos isolados de desavencas, desentendimentos, brincadeiras
de mau gosto, atitudes pontuais e autoritarias ou expressdes de ma-educacdo
guando praticas isoladamente, embora indesejaveis e passiveis de reparacdo, nao
caracterizam condutas de assédio moral.

O Assédio moral, segundo Marie-France Hirigoyen, pode se dar de forma
horizontal quando praticado pelo grupo e vertical quando um superior hierarquico € o
agressor ou a vitima. O assédio moral horizontal consiste na recusa de um grupo de
trabalhadores em aceitar um colega, passando a humilha-lo, explicitando o seu néo
pertencimento ao grupo. "*

O assédio moral vertical ascendente acontece quando um subordinado assedia
0 Seu superior. Aponta a autora tratar-se de caso bem raro, o qual pode se dar no
caso de pessoas vindas de fora do grupo, cujo estilo e métodos sejam altamente
reprovados e que nao pratique esfor¢co algum no sentido de adaptar-se. Por fim o

assédio moral vertical descendente, o caso mais comum, em que 0 superior assedia

¥ MUCOUCAH, 2011 op. cit., p. 136.
" ARAUJO. Adriane Reis. O assédio moral organizacional. Sdo Paulo: LTR, 2012, p. 60.
" HIRIGOYEN, 2012, op. cit., p. 69-70.
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seu subordinado, recusando-se a lhe passar tarefas, ridicularizando-o diante de seus
colegas, induzindo-o a errar, excluindo-o do convivio com os demais ou mesmo
assediando-o sexualmente.”?

Em suas pesquisas, e no contato com inimeras vitimas, a autora identificou a
existéncia de empresas que por meio da organizacdo do trabalho, estimulam
métodos perversos. "

Seguindo sua experiéncia, conclui que existem trés tipos de assédio moral
descendentes, a depender do seu objetivo: 0 assédio perverso, entendido como
aquele praticado como forma de valorizacdo do proprio poder, com o Unico objetivo
de diminuicdo do outro; o assédio estratégico, no qual se busca induzir o empregado
a exclusao do grupo, a partir de um pedido de demisséao, evitando as consequéncias
legais de uma demissédo sem justa causa; o assédio institucional, considerado como
instrumento de gestéo do conjunto do pessoal. "

O terceiro tipo de assédio moral, definido pela autora como “instrumento de
gestdo” € o que sera analisado neste trabalho. Desde logo, se faz importante
esclarecer que nado existe uniformidade doutrinaria sequer em relacao a terminologia
adotada para o assédio moral organizacional. Encontraremos autores como Adriane
Reis Araujo e Thereza Cristina Gosdall que se utilizam desta denominacédo, Lis
Andréa Soboll denominard o fendmeno de assédio organizacional simplesmente.
Renato Mucoucah, por sua vez, descreve a mesma pratica, dando-lhe o nome de
“assédio moral coletivo”.

Houve a escolha pela utilizacdo do termo assédio moral organizacional neste
trabalho por entendermos mais adequado a demonstracdo de que o instituto € uma
das faces do assédio moral no ambiente de trabalho e no intuito de preservar a ideia
de que as vitimas sdo atingidas em sua dignidade, em sua moral, em suas
personalidades com possiveis consequéncias em sua saude fisica e psiquica.

Diante do exposto, ap0s necessaria compreensdo sobre o surgimento dos
conceitos de assédio moral, mostra-se necessario trabalhar o conceito de assédio

moral organizacional a fim de evidenciarmos suas diferencas.

2 Ibidem, p. 69-81.
® HYRIGOYEN, 2012, op. cit., p. 98.
™ |dem, 2011, p.113
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2.2 Assédio Moral Organizacional

O Assédio moral organizacional € aguele que se torna uma questdo intrinseca
ao funcionamento da empresa. Essa modalidade de assédio encontra-se
impregnada na propria hierarquia da empresa, enraizada na forma de organizagéo e
gestdo do trabalho direcionada para extrair o maximo de produtividade do
trabalhador e amparada no fundamento do poder diretivo positivado juridicamente, 0
qual serve de pano de fundo para o cometimento de abusos. Em prol do aumento
dos lucros, as organizacdes expdem os trabalhadores a condigcbes de trabalho
naturalmente agressivas, criam ambientes altamente competitivos e degradantes o
gue acarreta danos fisicos e psiquicos e atenta contra a dignidade destes.

Neste sentido o conceito desenvolvido pela jurista Adriane Reis, em sua

pesquisa de mestrado, pioneira na conceituacao do instituto:

[...] o conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de
forma sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma relacdo de
trabalho, e que resulte no vexame, humilhagéo ou constrangimento de uma
ou mais vitimas com o finalidade de se obter o engajamento subjetivo de
todo o grupo as politicas e metas da administragdo, por meio da ofensa a
seus direitos fundamentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e
psiquicos.”

Esta conceituagdo se utiliza de importantes elementos caracterizadores do
assédio moral, que continuardo a ser importantes para a delimitacdo do assédio
moral organizacional;, como a sistematicidade, a repeticdo, a conduta abusiva, o fato
de poder haver varias vitimas. Entretanto, inova em relacdo ao agressor que deixa
de ser um sadico-autoritario em particular e passa a ser um ente, a empresa. Nova
visdo também se percebe em relacdo ao objetivo, que passa a ser o controle da
subjetividade dos trabalhadores.

A empresa se utiliza de seu poder de direcdo para controlar e disciplinar seus
empregados. Este controle abrange desde a anuéncia a regras implicitas ou
explicitas da organizacdo, como o cumprimento de metas, tempo de uso do
banheiro, método de trabalho, até a ocultagdo de medidas ilicitas, como sonegac¢éo
de direitos de forma a atentar contra a dignidade do trabalhador.

Os autores (as) da obra Assédio moral interpessoal e organizacional

consideram inovadora a definicdo acima, mas também demasiadamente ampla, pois

® ARAUJO, 2012, op. cit., p. 76.
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em andlise ao conceito de Adriane Reis, concluem que da forma como esti
colocado todo o assédio, que ndo for causado meramente por questdes
interpessoais, seria entdo organizacional.

Nesta senda, afirmam que para a caracterizacdo do assédio moral
organizacional € importante estabelecer o seu carater de politica empresarial, e
assim organizam seu conceito:

Para nés o assédio organizacional € um conjunto sistematico de praticas
reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de gestdo, por meio de
pressdes, humilhacdes e constrangimentos, para que sejam alcancados
determinados objetivos empresariais ou institucionais, relativos ao controle

do trabalhador (aqui incluido o corpo, o comportamento e o tempo de
trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao aumento de produtividade e

resultados, ou a exclusdo ou prejuizo de individuos ou grupos com
fundamentos discriminatérios.

Em estudo solo, publicado anteriormente, Lis Soboll ja havia apresentado
conceituacdo semelhante, na qual descreveu assédio organizacional como aquele
em que a violéncia encontra-se na forma de gestdo empresarial, na estrutura e nas
politicas organizacionais, que sdo abusivas. As principais diferencas em relacéo ao
assédio moral sdo: a distribuicdo da violéncia para todos os empregados, sem incidir
de forma concentrada em algum em especial; a presenca da agressao na estrutura
da empresa e ndo em um agressor ou grupo isolado e a auséncia da
intencionalidade lesiva. Todos os empregados estdo expostos as praticas de
assédio organizacional, para que, com isso, possam ser controlados e deles retirada

a maxima produtividade. Vejamos a definicao articulada pela autora:

O assédio organizacional, por sua vez, é um processo no qual a violéncia
estd inserida nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organizacionais
ou gerenciais, que sdo abusivas e inadequadas. O propoésito é exercer o
gerenciamento do trabalho e do grupo, visando produtividade e controle
organizacional. O assédio organizacional é também processual e agressivo
- como no assédio moral - mas ndo é pessoalizado e nem mal-intencionado
(no sentido de querer prejudicar ou destruir). O objetivo do assédio
organizacional ndo é atingir uma pessoa em especial, mas sim controlar
todo o grupo indiscriminadamente.”’

Temos por relevante, ainda, o entendimento de Renato Mugoucah, o qual

traduz com maestria o instituto:

"® GOSDALL; SOBOLL, 2009, op. cit., p. 37.
" SOBOLL, Lis Andréa. Assédio moral/organizacional: uma analise da organizagdo do trabalho.
Sao Paulo: Casa do Psicologo, 2008, p. 21-22.
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[...] definimos o assédio moral coletivo como aquele em que o empregador,
utiizando-se abusivamente do seu direito subjetivo de organizar,
regulamentar, fiscalizar a producdo e punir os empregados, utiliza - se
desses direitos de forma reiterada e sistematica, como politica gerencial,
atentando contra os direitos humanos fundamentais dos empregados em
todas as suas dimensbes, geralmente para 0 incremento de sua
producao.”

Podemos inferir, dos conceitos apresentados, que o0 asseédio moral
organizacional consubstancia-se no uso do poder diretivo do empregador para
injetar nos empregados os ideais e interesses da empresa com a finalidade de
buscar uma homogeneizagdo dos comportamentos e o incremento da sua producao.

Desvincula-se, definitivamente da ideia de que o assédio moral no ambiente de
trabalho teria como finalidade, tdo somente, prejudicar um empregado. O Obijetivo
imediato do assédio moral organizacional € o aumento da produtividade, a
diminuicdo de custos, o reforco da disciplina ou a exclusdo de grupos de
trabalhadores indesejaveis pela organizacao.

De forma alguma se nega a ocorréncia do assédio moral interpessoal ou do
assédio moral “perverso”’ nas relacbes de trabalho. Pelo contrario, o ambiente
impregnado pelo assédio moral organizacional torna-se campo fértil para que
agueles se manifestem, pois que organizacdo que abriga o assédio moral no seio de

sua gestao, geralmente tende a fazer “vista grossa” a qualquer tipo de assédio.

2.3 Poder Empregaticio e sua Relagcdo com o Assédio Moral Organizacional

O assédio moral ndo é algo inerente a relacdo de emprego, entretanto se faz
muito presente por caracteristicas que Ihe séo inerentes como a dependéncia e a
subordinagéo.

A relacdo de emprego € entendida na doutrina majoritaria como uma das
formas de relacdo de trabalho. A autora Alice Monteiro de Barros ensina que
“Existem relagdes de trabalho lato sensu que n&o se confundem com a relacao de
emprego, considerada relacdo de emprego stricto sensu’”. &

Portanto, teremos a relagdo de emprego, gerada pelo contrato de trabalho,
guando reunidos seus elementos caracterizadores proprios e necessarios: a

pessoalidade, ou seja, o empregado tem o dever juridico de prestar os servicos ao

® MUCOUCAH, 2011, op. cit., p. 187.
" BARROS, Alice Monteiro de. Curso de direito do trabalho. 7 ed. S&o Paulo: LTR, 2011, p. 173.
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empregador pessoalmente; a ndo eventualidade, isto é, o empregado deve ser
necessario a atividade normal do empregador; a onerosidade, o direito de
recebimento de salario por parte do empregado e finalmente a subordinacéo juridica
da prestacéo de servicos ao empregador.®

A relacdo empregaticia para se concretizar necessita da reunido dos quatro
elementos fatico-juridicos citados. No entanto, a subordinagdo destaca-se entre eles,
sendo responsavel por distinguir diversas relacbes de trabalho da relacdo de
emprego. E por meio da subordinacdo que o empregador exerce poder sobre o
empregado, fazendo-o seguir e obedecer as ordens impostas sobre o modo de
prestacdo do trabalho. Trata-se de um fendmeno juridico, derivado do contrato de
trabalho, em que o empregado acolhe o direcionamento objetivo do empregador no
que tange ao modo de realizacdo de seu trabalho.®*

A subordinacdo sofreu modificacbes ao longo dos ultimos dois séculos,
adotando diferentes formas e abordagens. Por isso existem ao menos trés
dimensdes sobre o fenbmeno da subordinacdo: a classica, a objetiva e a estrutural.

Estas trés dimensbdes, ndo excludentes, unem-se no sentido de demonstrar as
varias formas como o empregado pode estar subordinado na relacdo de emprego,
conforme esclarece Mauricio Godinho:

Na esséncia, € trabalhador subordinado desde o humilde e tradicional
obreiro que se submete a intensa pletora de ordens do tomador ao longo
de sua prestacdo de servicos (subordinacdo classica), como também
aquele que realiza, ainda que sem incessantes ordens diretas, no plano
manual ou intelectual, os objetivos empresariais (subordinacdo objetiva), a
par do prestador laborativo que, sem receber ordens diretas das chefias do
tomador de servicos, nem exatamente realizar 0s objetivos do
empreendimento (atividades-meios, por exemplo), acopla-se,
estruturalmente, a organizacdo e dindmica operacional da empresa
tomadora, qualquer que seja sua funcéo ou especializagéo, incorporando,
necessariamente, a cultura cotidiana empresarial ao longo da prestacéo de
servicos realizada (subordinagéo estrutural). 82

Podemos inferir, portanto, que a subordinacdo estad diretamente ligada ao
exercicio de poder em uma relacdo empregaticia. Como bem salienta Mauricio
Godinho, o fenbmeno do poder € um dos mais relevantes na experiéncia historico-
social do homem, e uma das mais importantes expressbes de poder no mundo

contemporaneo se da no contexto das relacbes de emprego. O autor conceitua

% BARROS, 2011, p. 173.
8 DELGADO, 2012, p. 295.
% |bidem, p. 298-299.
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poder empregaticio como sendo “o conjunto de prerrogativas com respeito a diregéo,
regulamentacgéo, fiscalizagdo e disciplinamento da economia interna & empresa e
correspondente prestacéo de servicos”.®

Admite o autor, porém que sdo duas as dimensfes do poder empregaticio que
tem alcancado maior amplitude e identidade préprias, a ponto de terem alcancado
pacificacdo doutrindria sobre sua designacdo como modalidades do poder
empregaticio, sdo os poderes diretivo e disciplinar. No tocante aos poderes
regulamentar e fiscalizatério, tem-se preferido vé-los como manifestacbes conexas
ou extensivas do poder de direcéo.

No complexo ambiente laboral, € por meio do poder empregaticio que o
empregador determina as regras de comportamento e as exigéncias de producédo. A
forma como exerce este poder torna-se, portanto definidor da qualidade do meio
ambiente de trabalho, Renato Mucoucah reforca que “a responsabilidade pela
criacdo do ambiente do trabalho dentro das empresas, assim como a diccado da
maneira de se executar as tarefas conduzidas, remete a figura patronal”. &

Por ser protegido pela Constituicdo Federal, o autor entende que o Meio
Ambiente do Trabalho deveria receber maior tutela estatal, mas na verdade o que
predomina é a autorregulacdo deste ambiente. Esta autorregulacdo pode se dar
através de préticas adotadas pela direcdo da empresa, com a finalidade de maior
salubridade para o ambiente ou, entdo, quando normas desta natureza derivam dos
sindicatos, por exemplo.

As formas de limitag6es juridicas ao poder diretivo do empregador podem ser
resumidas da seguinte forma: é proibido ao empregador exigir a pratica de uma
conduta ilicita ou que exponha outras pessoas e 0 préprio empregado a situacées
nocivas, de grave perigo ou vexatérias, bem como exigir a prestacdo de servicos
incompativeis com a qualificacao profissional correspondente a fungéo para a qual o
trabalhador foi contratado. %

Neste contexto, podemos entender o poder empregaticio como balizador das
condicbes de trabalho dentro de uma empresa, posto que atraves dele o
empregador organizara desde a estrutura fisica até as regras de funcionamento e

direcionamento das forcas de trabalho a consecucéo dos objetivos econémicos da

% DELGADO, 2012, op. cit, p. 658.
% Ibidem, p. 659-660.

% MUCOUCAH, 2011, op. cit., p. 90.
% ARAUJO, 2012, op. cit., p. 125.
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empresa, determinando até onde priorizar4 o lucro e de que forma atingird sua
funcao social.

O abuso desse poder pode causar danos concretos ou potenciais aos
trabalhadores e os afetar mais do que apenas na esfera individual, podendo afetar
também o meio ambiente do trabalho em que estéo inseridos.

Neste sentido, trazemos a cola o posicionamento dos autores na obra

Assédio moral interpessoal e organizacional:

O trabalho constitui ambiente propicio a ocorréncia de assédio moral
organizacional, em razdo da desigualdade de poder entre as partes na
relagéo juridica, evidenciada na subordinacdo do empregado e no poder
diretivo do empregador, que compreende o seu poder disciplinar, o seu
poder de organizar a producéo e o trabalho, de estabelecer procedimentos,
condutas e de aplicar punicdes. ¥’
Assim, o assédio moral organizacional, por seu caréater difuso, atinge a todos
os trabalhadores subordinados a estrutura, causando-lhes danos concretos e
potenciais que ultrapassam o aspecto individual, caracterizando-se como verdadeiro

dano ao meio ambiente do trabalho.

2.4 Manifestacdo do Assédio Moral Organizacional no Meio Ambiente do
Trabalho

Observa-se no desenvolvimento histérico do capitalismo que a ideologia
arbitraria impregnou o ambiente organizacional e tem legitimado atitudes e acdes
gerenciais como se estas fossem o Unico modo de agir sobre o trabalhador.
Ideologia essa que preserva o autoritarismo e a violéncia organizacional que se
manifesta de varias formas: sob o apelo da “ordem” e, as vezes, de “progresso”, ou
de ambos, ou mediante a adesdo subjetiva dos trabalhadores aos modelos de
gestdo, quando ndo embutidas nas ideias de autogestdo, reengenharia e tantos
outros termos que se prestam de apoio ao arbitrio empresarial.®

Adriane Reis trata o assédio moral organizacional como algo vinculado a um
determinado modelo de gestdo empresarial, que em estagio mais sofisticado, busca

controlar e utilizar em favor de uma gestéo eficiente o envolvimento emocional dos

8 GOSDALL; SOBOLL, 2009, op. cit., p. 34.

% MACHADO, Mauricio Salles. Violéncia no trabalho e apropriacdo da salde. In: NETZ, Jacéia
Aguilar; OLIVEIRA, Paulo Antonio Barros (orgs). Teatro de sombras. Porto Alegre: SindBancarios
Publicacbes, 2011, p. 17.
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empregados com o0 sucesso da atividade empresarial, compartilhando
responsabilidades, chamando-os de “colaboradores”. Para a autora, somente em tal
cenario se torna plausivel uma gestdo abusiva destinada a afetar, a intimidar, e a
envolver todos os empregados de forma difusa com a Unica finalidade de
consecucdo de seus objetivos econOmicos mediante a exposicdo de toda a
coletividade de empregados a situacdo de risco. Com o efetivo desrespeito a direitos
basicos.®

Superados os modelos de gestdo empresarial Taylorista, ns quais todos 0s
trabalhadores eram analisados, cronometrados e registrados com a finalidade de se
conseguir uma maior producdo, e Fordista, caracterizado pela cisdao entre a
elaboracdo e execucdo do trabalho, fragmentacdo e especializacdo da atividade e
rigidez no sistema de producédo, emerge o modelo de gestdo Toyotista que vira a ser
incorporado no Brasil a partir da década de 90.

Para além dos grandes avancos tecnoldgicos advindos com este modelo, a
sua maior novidade esta na forma de gestdo de pessoal e grupos de trabalho, ou
seja, no envolvimento do trabalhador por meio de uma “autonomia responsavel”. A
principal arma do modelo é o envolvimento emocional do trabalhador que deixa de
ser operario para ser “colaborador”. %

Este modelo de gestdo, através de modernas tecnologias, intensifica o
controle da jornada de trabalho, a vulnerabilidade do empregado decorrente da
individualizacdo do operario na forma de controle, aumenta a responsabilidade com
a producao e com a empresa. O modelo fomenta a competicdo exarcebada entre os
trabalhadores. Pratica comum € publicacdo de listas com a produtividade
individualizada de cada um, tomando-se como metas indices inalcancaveis de
producdo, situacdo em que os trabalhadores sdo levados a competicdo extrema,
com o fim de obter algum prémio de produtividade no final do més, indispenséavel a
complementacgéo salarial devido as baixas remuneragoes.

Com a consequente degradacdo das condi¢cbes de trabalho, o alto nivel de
estresse entre os trabalhadores, que sédo ditos agraciados por terem trabalho e a
quebra dos lagcos de solidariedade abre-se solo fértil para a pratica do assédio

moral.®*

% ARAUJO, 2012, op. cit., p. 14.
% |pidem, p. 41-43.
! Ibidem, p. 48.
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Ao mesmo tempo, as empresas que sempre tiveram razoavel autonomia para
legislarem internamente, passaram a ter suas ag¢les justificadas antecipadamente,
pois seria preciso sobreviver num mercado altamente competitivo, exportar,
expandir, eliminar a concorréncia, aumentar a produtividade e, para isto, sendo
preciso transformar as relagbes tecnoldgicas e produtivas e modernizar 0s
processos administrativos, produtivos e financeiros de forma a torna-las compativeis

com o novo paradigma informacional e global %

, justificando-se entdo a adocéo de
novos modelos de gestdo empresarial.

Neste contexto, observa-se que, na Otica social, a violéncia encontra-se
institucionalizada nas praticas cotidianas, nas relacdes de trabalho e mesmo nas
modernas teorias gerenciais.

Em termos gerais, pode-se considerar a violéncia como forma de acdo que
resulta da opressdo e da injustica, enquanto abuso de poder, a qual pode se
manifestar através da forca fisica, da coacdo psiquica, moral e normativa, exercidas
pelos sujeitos individuais ou institucionais. %

A violéncia no trabalho pode manifestar-se de variadas formas. Elencamos
algumas de indispensavel compreensao para este trabalho: a) Violéncia estrutural:
aquela que afeta toda a sociedade esta presente nas relacdes sociais de producéo e
de trabalho; b) Violéncia Institucional: aquela decorrente de um processo racional
gue esta presente nas leis, nhormas e praticas politicas e que justifica a represséo, o
controle das atividades individuais ou coletivas, a uniformidade dos comportamentos
e as exigéncias sociais; c) Violéncia econdmica: referente as formas de retribuicao
pelo emprego da forga de trabalho; d) Violéncia discursiva: decorre de discursos
ideologicos que visam a descaracterizacdo da violéncia através de disfarce de
conceitos, atitudes e propositos. Trata-se da dissimulacdo da realidade pelo
discurso.*

A institucionalizacdo da violéncia nas relacdes de trabalho pelas organizactes
se da segundo José Henrique de Faria e Francis Menegughetti®® sob quatro

aparatos:

%2 FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2011, op. cit., p. 6.

% FARIA, José Henrique de; MENEGHETTI, Francis Kanashiro. Dissimula¢8es discursivas e violéncia
no trabalho. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 45.

 Ibidem, p. 46.

* FARIA, José Henrique de; MENEGHETTI, Francis Kanashiro. Dissimula¢fes discursivas e violéncia
no trabalho. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 50-51.
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O primeiro deles é a banalizacdo do mal. Processo que traz em sua esséncia
a perda do pensamento critico e incapacidade de organizacao coletiva: o mal ganha
espaco pela perda da consciéncia e da capacidade de questionamento das
realidades vivenciadas pelos individuos. As “pequenas” violéncias (intensificagao do
trabalho, rotinizagdo dos processos, salarios baixos, ataques verbais) passam a ser
toleradas em razdo do medo constante da demisséao ou da perda da funcéo.

O Segundo é o controle psicolégico no trabalho. As organiza¢des trabalham
neste sentido com os desejos do individuo, de ser reconhecido como fundamental
para a organizagao, de sucesso, de ter uma identidade, de sentir-se realizado
profissionalmente. As dificuldades, as angustias, e 0os medos sdo vivenciados
intensamente nos processos de trabalho. Sentimentos ambivalentes e emocdes
exacerbadas fazem parte deste meio.

O terceiro deles é a derrota da reflexdo critica. Trata-se da introjecédo
passional das normas e dos processos de controle, ou seja, da maneira como 0S
individuos devem se comportar conforme as normas explicitas (normativos internos)
ou implicitas (Cultura organizacional) inerentes ao seu cargo. O enquadramento é
uma das formas que a organizagcdo possui para controlar a conduta de seus
trabalhadores. O protesto é considerado pela organizagdo como “acdo de
baderneiros”, “desvios de conduta”, “coisa de quem ndo tem o que fazer”.
Enquadram-se neste aspecto, as omissdes quanto as injusticas cometidas no
ambiente de trabalho, tais como humilhacdo, desqualificacdo, callnias etc. A
tolerancia a este estado de alienacdo faz com que ndo s6 a violéncia torne-se
normal, como promove sua domesticacao.

O quarto aspecto é o totalitarismo. E a homogenizacdo da forma de um
coletivo pensar. Nao é dada a possibilidade de multiplicidade de visées de mundo, o
que ira desencadear a alienacdo a qualquer modelo de pensamento diferenciado.
Neste ambiente de trabalho aqueles que questionam a estrutura da organizacao de
trabalho, a remuneracéo ou a forma de pensar s&o vistos como perturbadores da
manutenc¢ao da ordem. O totalitarismo se reproduz mediante a ameaca constante de
exclusdo econdmica e social daqueles que criticam sua estrutura.

Assim, a violéncia é incorporada e reproduzida pelas organizagoes,
inevitavelmente pela legitimacdo social. A consciéncia passa a ser o tema central de
tal incorporacdo que passa a ser tratada como acontecimento normal nas relagoes

de trabalho.
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A reproducdo da violéncia ndo se impOe de forma pacifica sobre a
organizagdo do trabalho e é nesse sentido que sdo desenvolvidas articulagbes
invisiveis encobertas pelo discurso com a funcdo de manipular a realidade. A
invisibilidade decorrente da dissimulacdo discursiva é apresentada como se
houvesse limites de tolerancia para a violéncia, este € o motivo de pratici-la sob
disfarce.*

A atual organizagdo “procura instalar um discurso de “comunidade de
irmaos”, em que todos os trabalhadores se transformam, como que por magia, em
colaboradores, companheiros, associados, amigos ou corpo funcional”®’ Tal
discurso, ao mesmo tempo que alimenta a fantasia do amor e da alteridade, também
serve de mecanismo a garantir a estrutura de dominacéo, a exploracéo, através de
exigéncias que extrapolam os termos contratuais; e o controle, com suas varias
formas.

O trabalhador, dessa forma, deve dedicar-se intensamente a empresa,
sentindo-se responsavel por todos os seus resultados, rompendo com o “estigma”
do empregado, que simplesmente obedece e alinhando-se a um perfil daquele que
deve ajudar no crescimento da empresa, que deve emprenhar-se para 0 aumento da
produtividade, que deve buscar incentivar os colegas. A figura do colaborador
representa uma forma de transferir responsabilidades para os empregados e capta-
los com o discurso da participacao.

Neste sentido, Lis Soboll afirma que o assédio organizacional € muitas vezes
defendido por gestores e até mesmo por trabalhadores como estratégias
necessarias para a busca de padrdes de exceléncia e de alta competitividade no
mercado globalizado.?®

A referida autora considera que os aparatos e a estrutura organizacional
quando articulados para estruturar uma politica de violéncia, configuram o
denominado assédio organizacional que tem como principal forma de expresséo as
estratégias abusivas de gestdo, dentre elas: a) a gestdo por injuria que pressupde
praticas sistematicas de administracdo que, abusiva e persistentemente, oprimem os
trabalhadores, ofendendo-lhes a dignidade pessoal, a honra e até a imagem. Faz-se

o uso de humilhagbes e constrangimentos, permeado de autoritarismo e de falta de

% FARIA, José Henrique; MENEGHETTI, Francis Kanashiro. Dissimula¢des discursivas e violéncia no
trabalho. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, p.51.

" |bidem, p. 55.

% SOBOLL, 2008, op. cit., p. 84.
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respeito, como meio de conseguir obediéncia e submissdo; b) a gestao por estresse
gue tem por objetivo melhorar o desempenho, a eficiéncia ou a rapidez no trabalho e
nao pretende destruir o trabalhador, embora as consequéncias na saude possam ser
desastrosas e sejam devidas aos exageros da pressdo imposta com dosagens
erradas; c) a gestdo por medo que é estruturada no mecanismo que tem a ameaca,
implicita ou explicita, como estimulo principal para gerar adesédo do trabalhador aos
objetivos organizacionais. Ser ameacado de perder o cargo, 0 emprego ou de ser
exposto a constrangimentos favorece condutas de obediéncia e de submiss&o.*

Renato Mugoucah, com maestria resume o que ocorre:

O assédio moral coletivo somente é possivel pela utilizacdo da violéncia
instrumental, ou seja, a violéncia nem sempre percebida — ou tida como
normal por parte dos empregados e da sociedade — para que a empresa
logre as finalidades que deseja obter. Uma espécie totalitaria de governanga
empresarial, certamente.'®

Por todo o exposto se percebe que as praticas assediantes somente se
propagam porque sdo mascaradas como formas de gestéo ilicitas e assim sob o
manto do discurso organizacional passam a ser consideradas normais.

A principio as formas de gestao sao vistas como expressoes licitas do poder
empregaticio, o empregador é livre para gerir seu empreendimento e organizar sua
producdo. No entanto por afetar diretamente o ambiente de trabalho, € necesséario
que a gestao empresarial paute-se pelos principios de protecdo ao trabalhador e da
dignidade da pessoa humana. Um modelo de gestdo mostra-se muito mais do que
simplesmente uma forma de organizacdo da producdo, revela-se como forma de

administrar a vida e o dia-a-dia de muitos trabalhadores.

2.5 Repercussfes do Assédio Moral Organizacional

Estudo realizado pelo Sindicato dos Bancarios de Porto Alegre
(SindBancarios) em parceria com o curso de psicologia da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul (2010), aponta as percepcdes dos entrevistos quanto as

repercussdes do assédio moral no ambiente de trabalho, quais seriam: a

% SOBOLL, 2008, op. cit., p. 81-82.
1% MUCOUCAH, 2011, op. cit., p. 187.
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degradacédo das relacbes laborais, desmotivacdo generalizada, diminuicdo do

envolvimento e comprometimento dos trabalhadores e clima ruim. ***
2.5.1 Repercussobes para o empregador

Os elementos trazidos pelos entrevistados na pesquisa se coadunam com a
constatacéo feita por Lis Soboll de que a violéncia traz prejuizos para a empresa,

dentro dos quais:

reducdo da capacidade produtiva e da eficacia dos grupos; reducdo da
gualidade e da quantidade de trabalho; desintegracéo do clima de trabalho;
acentuada critica a empresa ou aos empregadores; aumento do
absenteismo e da rotatividade; desmotivagdo no trabalho; custos com
processos judiciais; custos com substituicOes e falta de pessoal; custos com
tempo de trabalho perdido; deterioracdo da ima%em da empresa;
diminuicéo da qualidade do produto ou do atendimento.™

Sem duvida, o assédio moral gera prejuizos econdmicos para a organizagao
empresarial por meio das auséncias e da rotatividade da mao de obra, pois que se
devem somar os custos com o pagamento de direitos rescisorios e indenizacdes
compensatorias, além do custo com as indeniza¢des por dano moral e material.

Mesmo que o empregado silencie a violéncia e permaneca no trabalho, o
prejuizo é eminente, pois que de um lado afeta o equilibrio mental do individuo,
causando desgastes psicolégicos e afetando a predisposicdo fisica. Tal fato
inevitavelmente ir4 levar a uma diminuicdo do ritmo de trabalho; por outro lado o
fenbmeno destréi o ambiente de trabalho, o que afeta além daquele trabalhador
outros que ali inseridos, gerando desmotivacao e insatisfacdo em todo o grupo de

trabalho que tera também sua produtividade afetada.*®®
2.5.2 Repercussfes para a sociedade

Lis Soboll aponta ainda como consequéncia para a sociedade a elevacao dos

custos previdenciarios em decorréncia de licencas-saudes prolongadas e

100 AMAZARRAY, Mayte Raya. Trabalho bancério contemporaneo: cotidiano laboral marcado por

raticas de violéncia psicoldgica e assédio moral. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 112.

%2 SOBOLL, 2008, op. cit., p. 147.
193 ALKIMIN. Maria Aparecida. Assédio moral na relagdo de trabalho. 2 ed. 3 reimpress&o revisada
e atualizada. Jurua: Curitiba, 2011, p. 98-99.
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aposentadorias precoces. Salienta que tal violéncia psicologica praticada no trabalho
pode apresentar um custo social da violéncia.***

A Lei 8.213/91 prescreve duas modalidades de acidente de trabalho: o
acidente tipo, ou seja, aquele que ocorre no desenvolvimento das atividades
profissionais e provoca lesao incapacitante para o trabalho (art. 19), e o acidente por
equiparacdo quando tratar-se de doenca profissional e doenca do trabalho,

conforme dispfe o art. 20 da Lei 8.213/91:

Art. 20 — Lei 8213/91: Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do
artigo anterior, as seguintes entidades mérbidas:

| — a doenca profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada
pelo exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e constante da
respectiva relacdo elaborada pelo Ministério do Trabalho e previdéncia
Social;

Il — doencga do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em
funcdo de condigBes especiais em que o trabalho é realizado e com ele se
relacione diretamente, constante da relacdo mencionada no inc. I.

Neste sentido, inferimos a indispensabilidade de protecao juridica a saude do
trabalhador seja a fisica ou a mental, o que demanda o enquadramento do assédio
moral no acidente de trabalho do tipo doenca do trabalho (art. 20, Il), ndo afastando
contudo, a possibilidade de a vitima de assédio moral, em razdo da pressdo e
condicdes de trabalho degradantes, ficar vulneravel ao acidente tipo, sendo
perfeitamente admissivel o estabelecimento do nexo causal entre trabalho-acidente-
incapacidade.'®

Admitido o assédio moral como acidente de trabalho, ainda que por
equiparacao, é garantido a vitima as prestacfes previdenciarias e a acdo acidentaria
contra o INSS*®,

Supondo o0 agravamento e uma eventual aposentadoria por invalidez, por
exemplo, fica evidente que adoecido o trabalhador a sociedade arcara com pesados
encargos, resultado de um assédio moral fomentado por uma determinada
organizacao produtiva.

Neste viés, torna-se claro o aspecto difuso do assédio moral e o interesse que
possui a coletividade em seu combate, pois que como elemento degradante das
condi¢cbes de trabalho e de adoecimento dos trabalhadores necessario se faz uma

intervencdo mais rigida do Estado para coibir e controlar tal prética.

104 SOBOLL, 2008, op. cit., p. 147/148.
15 ALKIMIN, 2011, op. cit., p. 134.
1% nstituto Nacional de Seguridade Social.
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2.5.3 — Repercussfes para o individuo

O ambiente de trabalho permeado pelo assédio moral organizacional reflete
negativamente tanto na esfera emocional, social e familiar quanto na saude e a
estrutura financeira do trabalhador. *’

José Faria e Francis Meneghetti'®

, ao abordarem os aspectos e suas
manifestacdes da violéncia no trabalho, trazem alguns que merecem destaque:

O primeiro aspecto da violéncia abordado pelos autores € o aspecto fisico,
gue manifesta-se na sobrecarga, ritmo acelerado, excesso de horas de trabalho etc.
A consequéncia desta violéncia manifesta-se nas dores crbnica por esforgos
repetitivos (LER/DORT), na dependéncia quimica (alcool, drogas e farmacos) e no
adoecimento do corpo (Ulceras, gastrites, linfomas, problemas cardiacos, etc).

O segundo é o aspecto psicoldgico do trabalhador em favor da organizacao. O
resultado dessa acdo manifesta-se no medo de demissdo e na consequente
angustia de ser o “melhor” (competicdo acirrada), no sofrimento para realizar as
tarefas conforme o determinado, na ansiedade pelo reconhecimento.

Outro aspecto seria a manipulacdo dos simbolos, das fantasias e dos mitos,
decorrente do desejo de reconhecimento e das idealizacdes da propria condicao
humana. Encontra-se como resultado deste aspecto da violéncia os favorecimentos
pessoais, promessas e premiacdes extraordinarios, na crenca da grandiosidade da
organizacao e do sujeito que com ela se identifica.

A vitima do assédio moral é exposta a um quadro exacerbado de estresse e,
ndo raramente, desenvolve distlrbios fisicos e mentais, todavia o quadro ndo é
condicdo indispensavel para que o mal tenha se instalado e por isso o direito
reconhece prejuizos a aspectos morais e sociais da sua personalidade ainda que o

quadro clinico (resultado) ndo se desenvolva.'®

2.5.4 Repercussdes para o0 meio ambiente do trabalho

O asseédio moral organizacional possui infima relacdo com a degradacédo da

qualidade do meio ambiente de trabalho. Empresas que se utilizam de praticas

197 SOBOLL, 2008, op. cit., p. 148.

1% FARIA, José Henrique; MENEGHETTI. Francis Kanashiro. Dissimula¢des discursivas e violéncia
no trabalho. Teatro de Sombras. Porto Alegre: SindBancarios Publicacdes, 2011, p. 46-47

199 ARAUJO, 2012, op. cit., p. 90.
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assediantes inseridas em seu modelo de gestdo sdo propulsoras de ambientes que
incentivam a competitividade acirrada entre os pares, que distribuem metas
extravagantes e abusivas, que rompem com os lacos de solidariedade entre os
trabalhadores e por fim criam um clima desastroso para a saude de seus

funcionérios.
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3 O AMBIENTE DO TRABALHO EM INSTITUICOES FINANCEIRAS
NA ATUALIDADE: O DESAFIO DA COMPREENSAO SISTEMICA E
DA ORGANIZACAO JURIDICA ACERCA DO ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL

O ambiente organizacional das instituicbes financeiras na atualidade
encontra-se imerso em uma série de politicas de metas e produtividade, agravadas
pelo monitoramento eletrébnico e imediato da producdo de cada funcionério. A
pressdo por resultados e vendas é tdo grande que acaba por deteriorar a saude
fisica e mental de muitos trabalhadores. Neste cenario, faz-se necesséaria a
interferéncia de todo o aparato da justica trabalhista no sentido de proteger direitos
fundamentais e resguardar a saude do trabalhador.

3.1 A Realidade Atual do Meio Ambiente do Trabalho das Instituicdes

Financeiras no Brasil

Com a reestruturacdo produtiva e a adogcado de um novo modelo de gestéo e
organizacdo do trabalho, j& abordado nesta monografia, 0 modelo de gestado
Toyotista, especialmente a partir da década de 1990, ocorre a intensificacdo do
desemprego, a precarizacdo do trabalho, a intensificacdo da terceirizacdo e uma
crescente flexibilizacdo do trabalho, que exige novas demandas dos trabalhadores
como a flexibilidade, polivaléncia, maleabilidade de horarios e o engajamento na
“filosofia” da empresa. Dentre as categorias profissionais atingidas por esse duro
processo, ganha relevancia o trabalho bancario, que em razdo da forma como se
estrutura, encaixa-se ao modelo apresentado. *°

Hodiernamente, o trabalho bancario se desenvolve em um meio ambiente
conturbado, envolto em muita inseguranca, advinda do proprio mercado em que se
opera, da realidade de inumeras fusbes e incorporagbes que ocorrem no setor e
imerso em um turbilhdo de metas de produtividade que acabam por usurpar a saude

fisica e mental dos trabalhadores.

110 MENDES, Jussara Maria Rosa e outros. Narrativas de violéncia relacionada ao trabalho: o caso

dos trabalhadores bancarios. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 66.
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O trabalho no setor tem sido apontado, conforme revelam pesquisas
realizadas pela CONTRAF', FETRAFI''? e por diversos sindicatos da categoria,
como um dos mais estressantes e competitivos. Os trabalhadores deste setor
frequentemente sado submetidos a longas jornadas de trabalho, que incluem vendas
de produtos, metas abusivas, pressdes da geréncia, assaltos a bancos entre outras
variadas situacdes que contribuem para o desgaste fisico e psiquico dos
trabalhadores.

Para melhor retratar este cenario, usaremos neste trabalho trechos de
entrevistas com trabalhadores do setor retiradas do banco de dados de um projeto
chamado Fiel Saude do SindBancarios — Sindicato dos Bancérios de Porto Alegre
realizadas no periodo compreendido entre janeiro de 2009 e dezembro de 2010 e
pela FETRAFI , nos anos de 2005 e 2006 no Rio Grande do Sul, ambas utilizadas na
publicacao do livro Teatro de Sombras (2011).

O depoimento da bancéria, transcrito abaixo, corrobora a tensao vivida no
trabalho e revela muitos pontos importantes da realidade do cotidiano dos
funcionéarios dentro de uma agéncia bancaria que serdo abordados e reforcados a

seqguir:

Quando a meta parece maxima, no dia seguinte surge um novo patamar.
Nunca vendi um produto a um cliente que nédo precisasse. Nunca pedi a
uma pessoa para comprar para me ajudar. Mas muita gente age assim.
Nunca vendi enganando, sem o cliente saber o que estava fazendo. Muitos
colegas, para sobreviver, agem assim, para fechar metas. Prefiro ndo dormir
porque ndo alcancei metas do que ndo dormir por estar sendo antiética [...]
sempre consegui alcangar os resultados, até porque ninguém deixa de fazer
porque ndo quer. Mas o banco ndo entende por que um funcionario que
sempre fez um dia ndo chega l4. [...] Sofri muito. Chegou um ponto que
minha filha pediu para eu me demitir. N&o tinha mais vida. Sempre gostei do
meu trabalho, fazia com amor e tinha orgulho de atuar no banco. Mas
chegou um momento que ndo queria mais ir, sentia-me mal em ir trabalhar.
Parece que o mundo vai acabar. Ndo conseguia ir a agéncia mais.**?
(bancéria 1)

A execucdo das tarefas inerentes ao trabalho bancario exige um elevado
esforco cognitivo (atencdo, memorizacdo, responsabilidade, agilidade) e fisico

(esforgos repetitivos, posturas estaticas, acuidade visual), além de grande parte das

111

i Confederacao Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro.

Federacéo dos Trabalhadores em Instituic6es Financeiras.
"3 NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 74-75.
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tarefas exigir também raciocinio rapido na tomada de decisdo e avaliagdo de
riscos.**

Com o atual modelo de gestdo utilizado pelas instituicbes financeiras,
observa-se nas agéncias bancarias um reduzido numero de funcionarios para
atender um grande numero de clientes e ainda realizar muitas outras tarefas. Nao
existe divisdo do trabalho, pois todos fazem tudo: atendimento, vendas, atividades
de suporte, operacionalizacdo de operacoes, etc.

O trabalhador necessita de certo grau de conhecimento e aprimoramento em
razdo de sua atuagdo em um mercado dinamico e competitivo como o mercado
financeiro. O conhecimento de leis em geral, regras e normativos do sistema
financeiro, normativos internos, entre outros que dizem respeito a apuracdo de
riscos e conhecimentos em investimentos sdo essenciais a este trabalhador, estas
regras estdo em constante aprimoramento e mutacdo, 0 que exige constantes
treinamentos que restam prejudicados em razdo do tempo que necessita ser dividido
entre atendimentos presenciais, atendimentos telefénicos e cumprimento de metas
gue se consubstanciam em vendas de uma variada gama de produtos ofertados
pela instituicho e que também exigem elevado grau de conhecimento e
aprimoramento por parte do funcionario. Este contexto acaba por gerar um alto nivel
de estresse no corpo funcional, como podemos inferir do depoimento abaixo

transcrito:

[...] Eu acho legal fazer um pouco de tudo, porque é bom, tu aprende as
coisas sabe, s6 que te botar meta e te cobrar no final do dia ‘tu tinha que ir
la pro telefone, olha ndo vendeu porque’, sabe... E eu sempre quis fazer
tudo certo né, tudo aquilo que tinha que fazer..." (bancario 2)

Além disso, as atividades sao executas sob forte pressao pelo cumprimento
de prazos e metas que muitas vezes comprovam-se inatingiveis, o que forca os
bancarios a exercerem atividades em ritmo acelerado, eliminando pausas e
extrapolando jornadas. Ao mesmo tempo, os modelos de gestdo estimulam a
competitividade, rompem com os lacos de solidariedade, impde exigéncias de

qualificagdo constantes, exigem um padrédo de comportamento, incrementando as

114 AMAZARRAY. Mayte Raya. Trabalho bancéario contemporéneo: cotidiano laboral marcado por

Préticas de violéncia psicolégica e assédio moral. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 102.
* MENDES, Jussara Maria Rosa Mendes Ei All. Narrativas de violéncia relacionada ao trabalho: o
caso dos trabalhadores bancarios. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 67.
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exigéncias de produtividade e de dedicagdo ao banco e levando a uma sobrecarga
de trabalho e a uma sensacéo de desanimo.

Neste cenario, a gestdo por medo, explicada por Lis Soboll, e ja referida neste
trabalho, ganha importante destaque, visto que a manipulacdo do medo torna-se
uma forma de manipulagdo da subjetividade do trabalhador. As ameacgas de
demissdo e descomissionamentos servem como armas as fortes pressdes

psicoldgicas, como se pode observar no depoimento transcrito abaixo:

O pior de tudo é nédo ser transparente como eu queria com 0 meu préximo.
Para cumprir as metas impostas sé enganando (ndo contando a verdade),
sendo ninguém vende. Os bancos sdo muito abusados em tarifas e taxas. A
atitude dos bancos (capitalismo selvagem) de lucros a qualquer preco,
impondo metas que fazem os funcionarios, com medo de perder o emprego,
as cumpram, tendo que mentir para os clientes (seus préximos) vendendo
“gato por lebre”, o que gera no nosso inteior um sentimento culposo pois na
maioria das vezes estamos enganando nosso semelhante.**® (bancério 3)

Tanto no depoimento da bancaria 1 quanto neste ultimo (bancario 3) notamos
uma forte preocupacdo com a ética, com a transparéncia tanto para com os clientes
guanto para com 0s negdécios, com a sustentabilidade dos negécios da empresa.

Ambos referem entre suas maiores angustias “enganar” o cliente. Isto se da
sendo em razado da total falta de ética da empresa ao fazer uma distribuicdo de
metas astrondmicas, em que muitas vezes a praca onde estd inserida a unidade néao
possui perfil de consumo para determinado produto e entdo comegcam as pressdes
para a venda de determinados produtos.

Torna-se claro que é penoso aos funcionarios conviverem com sentimentos
antagbnicos, com a sensacdo de estarem sendo anti-éticos, em conflito com sua
moral. Este sentimento torna-se um fardo dificil de carregar e por fim afloram
distarbios psicossociais.

As empresas do setor financeiro vivem uma verdadeira onda ética. Ao longo
dos anos 1980, a imagem do mundo dos negdcios degradou-se fortemente em vista
de diversos escéandalos das bolsas, dos lucros mirabolantes e dos ganhos faceis. A
partir de entdo o mercado sofreu com o seu descrédito, principalmente depois de
escandalos que tornaram-se publicos, por envolvimento em atividades ilegais. A
valorizacdo da ética nos negocios pode ser compreendida como uma reacdo ao

aumento exarcebado das praticas desonestas e ao individualismo desenfreado, mais

118 AMAZARRAY, Mayte Raya. Trabalho bancério contemporaneo: cotidiano laboral marcado por

praticas de violéncia psicolégica. In: NETZ; OLIVEIRA, 2011, op. cit., p. 103.
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preocupado com rentabilidade imediata do que com o desenvolvimento de negdcios
a longo prazo.*"’

As empresas passaram a adotar codigos de ética e canais de Ouvidoria
Interna e externa para a realizacdo de denuncias com o fim de garantir maior
transparéncia nas operagdes. Assim, 0 sistema tenta restabelecer um clima de
confiancga, condi¢do essencial para que os negdcios fluam.

De fato, atualmente o tema ganhou muita visibilidade, sdo muitos os videos,
os cursos online, as frases postadas na tela inicial do sistema que levam o tema a
todos os funcionarios, institucionalmente a todo o momento os funcionarios séo
bombardeados por mensagens éticas, porém em momento seguinte a mesma
organizacao lanca metas inatingiveis e lanca mao de monitoramentos e formas de
cobranca que implicitamente revelam total falta de respeito para com os
funcionarios, negando-se a negociar questdes de seguranca e jornada de trabalho
em dissidios coletivos e disseminando uma politica organizacional impregnada de
assédio moral.

Nesse sentido, Gilles Lipovestsky explica que a empresa precisa dispor de
uma politica social e gerencial coerente com seus objetivos:

Nada é pior que a contradicdo entre os ideais proclamados e uma realidade
deslocada. Nesse caso, a imagem da empresa sé pode sofrer com tal
orientacdo: as acbes de solidariedade s6 servem como fatores de
mobilizacdo interna quando ndo séo impostas de cima, se ndo aparecem
como operagcbes voltadas para a criacho de uma boa consciéncia
empresarial ou como truques de manipulagdo. S6 tem sentido se o pessoal
engajar-se por si mesmo e se reconhece nesse tipo de acgéo.

Vé-se claramente o aspecto instrumental da ética dos negécios comandada

pelos interesses vitais das empresas. A moral transformou-se em meio
econdmico, em instrumento de gestdo, em técnica de administracéo."*®

Gilles Lipovertsky divide a ética empresarial em trés niveis: ética facultativa,
ética indeterminada e ética absoluta. Nos dois primeiros niveis discorre sobre a
finalidade maior da empresa, que é a geracdo de lucros. Referindo-se as demissdes
aduz que a empresa somente se preocupara com a ética, na medida em que esta for
compativel com seus interesses econdmicos. Que escolhas e decisdes, no ambito
empresarial, estdo mais voltadas para o campo da moral do que da ética. O terceiro
nivel, que trata da ética absoluta, € o que nos interessa, pois que considera nivel

incondicional, inviolavel, pois se trata dos principios ultimos da moral, que

" LIPOVETSK, Gilles. Metamorfoses da cultura liberal: ética, midia, empresa. Porto Alegre:

Sulina, 2004, p. 44.
18 Ibidem, p. 50.
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prescrevem o respeito as pessoas, a protecdo a vida e o respeito a dignidade das
pessoas.'*?

Posto isto, pode-se conceber a intrinseca relacdo entre ética empresarial e
assédio moral organizacional, pois ndo ha de se falar em ética empresarial quando
nao se respeita direitos humanos fundamentais dos trabalhadores. Os trechos de
entrevistas com bancérios, retirados do livro Teatro de Sombras, transcritos abaixo,
retratam o problema:

O didlogo deixou de existir no banco em que trabalho. Hoje a coisa
funciona como no filme Tropa de Elite: temos lideres corruptos
(eticamente falando) que incitam esta mesma quebra de ética para
seus subordinados [...] tenho aproximadamente 25 anos de banco e
nunca senti 0 medo e a angustia que sinto hoje [...] Estdo destruindo

0 Banco e criando uma cultura organizacional de perversidade.
(bancério 4).

Gestéo indevida! Um de nossos gestores atuais administra nossa
agéncia a seu bel-prazer. Enche a boca pra falar das normas quando
Ihe sédo de interesse, porém parece desconhecé-las totalmente em
caso contrario. (bancario 5).

Através dos depoimentos colhidos nas entrevistas, podemos inferir que o atual
meio ambiente de trabalho bancério encontra-se impregnado pelo assédio moral
organizacional que manifesta-se no dia-a-dia dos trabalhadores sob variadas
formas.

Como bem lembram os autores da obra Assédio moral no trabalho: Nao basta
somente a boa vontade, pois ironicamente, em algumas instituicdes nas quais 0s
discursos éticos, da responsabilidade social e da qualidade de vida sdo costumeiros,
internalizam em sua administragcdo procedimentos degradantes em termos de
relacdes de trabalho em pleno século XXI. 1%

A constante e exagerada pressdo pelo cumprimento de metas, o medo de
demissao e do descomissionmento, a angustia moral, a elevada carga de tarefas e a
perseguicdo a grupos (como bancarios aposentados que continuam na ativa e
bancéarios que retornam de licenca saude) aliados a violéncia perversa e a meios
humilhantes utilizados para o alcance dos objetivos organizacionais parecem ser 0S
fatores que mais contribuem para o adoecimento da classe. Neste sentido alguns

depoimentos:

119 | IPOVETSK, Gilles, 2004, op. cit., p. 58-61.
120 EREITAS; HELOANI; BARRETO, 2011, op. cit., p. 110.
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0] superintendente Estadual tem realizado ameacas de
descomissionamento de gerentes que ndo estiverem cumprindo metas
diarias e por pessoa, além de notas técnicas pessoais cobrando as metas,
nas reunifes com os Gerentes e Superintendente Regional, este ameaca
Gerente Geral e Geréncia Média. A orientacdo repassada pelo Gerente
Geral é focar nas vendas, as quais devem ser informadas por cada
funcionario ao final do dia. A partir disso, é realizado ranking dos
funcionarios e enviado para todos, via nota pessoal, os nomes dos
funcionarios que venderam e os que ndo venderam, uma forma de
humilhac&o para aqueles que ndo conseguem vender na quantia em que o
banco quer diariamente. Todos os dias recebemos correio dizendo que
temos que ter velocidade nas vendas, que ndo estamos conseguindo atingir
tal produto, que devemos engavetar as demandas dos clientes que n&o
forem relacionadas a vendas, para ndo gastar tempo e energia com
demandas que “ndo sao importantes”, e quando o cliente nos cobra sua
demanda, precisamos dar desculpas e pedir a compreensido dele”.
(Bancério 6).

Meu colega morreu por parada cardiaca. Ele estava sofrendo e sendo
humilhado dentro do banco. Na semana anterior a sua morte, a intensidade
das humilhag6es foi muito grande. (Bancério 7).

Sou bancério aposentado, mas continuo na ativa. Estou sendo boicotado
pelo meu Gerente Administrativo. Fui transferido de andar, sem ser avisado,
e estou trabalhando em um local onde ndo tem computador funcionando,
sem luz, sem telefone e sem impressora.(Bancario 8)

O Gerente Geral da minha agéncia esta assediando moralmente os
funcionérios. Faz constantes ameacas de demissdo — ja demitiu dois
funcionarios trés meses apoés ter assumido o cargo. Nao permite nem que
0s colegas almocem juntos, alegando que ndo se deve misturar trabalho
com amizade. (Bancério 9).

Evidente que dentro do ambiente das agéncias ocorre o que chamamos de
assédio moral interpessoal, tanto por parte dos gestores quanto por parte dos
colegas que acabam cobrando dos outros com medo de serem responsabilizados
pelo resultado da equipe, porém entendemos que mesmo este tipo de assédio, na
maioria dos casos, ndo esta ligado a um assediador perverso, manipulador e mal
intencionado, com finalidade de prejudicar colegas de trabalho. Entendemos que o
ambiente organizacional é que proporciona e que possibilita este tipo de assédio, ou
seja, a organizacao pratica o assédio moral organizacional ao adotar tal modelo de
gestdo e possibilita a ocorréncia de diversas formas de violéncia psiquica e
humilhacbes a seus empregados. A organizacdo também esta praticando o assédio
moral organizacional quando permite que seus gestores ajam desta maneira
perversa e simplesmente se omite, permitindo a completa degradacdo do meio
ambiente laboral. O depoimento abaixo transcrito permite vislumbrar o atual

ambiente de trabalho bancério:
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O clima na agéncia esta péssimo. Os funcionarios estdo desmotivados e
sobrecarregados de trabalho e em nenhum momento isto é reconhecido. O
trabalho que cada um executa precisaria de, no minimo, duas pessoas para
executar com agilidade e corretamente [..] todos os dias sdo mais
cobrancas e pressdo. Cada meta ndao cumprida gera uma “enorme
decepcdo”’, aumentando as ameacas de demissdo. E comum vermos
colegas chorando ao longo do dia. (Bancario 10).

Diante da realidade que assola o ambiente de trabalho da classe, exercem
importe papel os sindicatos, que dentro de suas limitacdes, atuam no combate,
prevencdo do assédio moral. O trabalho revela-se importante na divulgacéo
constante de informacgOes para a categoria a respeito do instituto, bem como nas
dendncias efetuadas ao judiciario. Os sindicatos pressionam as entidades para
insercdo de clausulas de combate ao assédio moral nos acordos coletivos da
categoria. Em 2011, é assinado acordo inédito entre CONTRAF e FENABAN**! para
combater o instituto. O acordo visa abrir um canal de comunicacéo entre sindicatos e
empresas para acompanhamento dos casos de abusos cometidos no ambiente de
trabalho, a partir de entdo clausulas especificas de prevencao e combate ao assédio
moral tem sido incluidas nos acordos coletivos.*?

Porém, desde 2007 os sindicatos dos bancérios reivindicam a negociacéo
democrética das metas, mas 0s bancos se recusam a sequer discutir este assunto
sob a alegacdo de que este tema diz respeito a gestdo dos bancos e nao cabe ao
sindicato interferir. Afirmam também que as metas propostas ndo sao abusivas e sim
desafiadoras. Por tratar-se o assédio moral organizacional de instituto interiorizado
nas praticas de gestdo empresarial, resta pouco a ser feito pelos sindicatos no
sentido de preveni-lo, restando assim restrito ao combate.

A organizacao sindical bancaria tem como palco adequado as negociacdes
coletivas para afirmar a dignidade dos trabalhadores e lutar contra a degradacéo do
seu meio ambiente de trabalho.

O assédio moral organizacional vem destruindo a dignidade dos
trabalhadores, afrontando seus direitos de personalidade, seu direito a um meio
ambiente equilibrado e gradativamente corroendo sua saude. Por isto € necessario

gue se busquem, cada vez mais, meios de responsabilizar os grandes culpados.
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Federacéo Nacional dos Bancos.
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CONTRAF, Confederacao Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro. Disponivel em:
< http://www.contrafcut.org.br/>. Acesso em 12 Nov. 2013.
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3.2 Assédio Moral Organizacional como Fonte de Poluicdo ao Meio Ambiente
do Trabalho nas Instituicdes Financeiras

Assim como ocorrera com 0 conceito de meio ambiente, trazido no item 1.3
deste trabalho, o conceito de poluicdo também é introduzido pela primeira vez, de

forma ampla, pela Lei 6.938/91 que assim disp0s:

Art. 3°. Para os fins previstos nesta Lei, entende-se por:

[...]

Il - poluicdo, a degradacdo da qualidade ambiental resultante de atividades
que direta ou indiretamente:

a) prejudiquem a salde, a seguranca e o bem-estar da populacéo;

b) criem condi¢Bes adversas as atividades sociais e econdmicas;

c) afetem desfavoravelmente a biota;

d) afetem as condic¢des estéticas ou sanitarias do meio ambiente;

e) lancem matérias ou energia em desacordo com os padrdes ambientais
estabelecidos;"*

Complementa a referida Lei, no mesmo art. 3°, IV, esclarecendo o conceito de
poluidor: “poluidor, a pessoa fisica ou juridica, de direito publico ou privado,
responsavel, direta ou indiretamente, por atividade causadora de degradacéo
ambiental”.

Ao transpormos tais conceitos para 0 meio ambiente do trabalho precisamos
esclarecer que o que se ira proteger é a vida do homem trabalhador, sua saude
fisica e psiquica.

Norma Sueli Padilha relaciona o conceito de poluicdo encontrado na Lei

6.938/91 com o meio ambiente de trabalho afirmando que:

[...] a degradag@o do meio ambiente de trabalho resultante de atividades
gue prejudiguem a saude, a seguranca e o bem-estar dos trabalhadores,
sem duvida alguma, caracteriza-se como poluicdo do meio ambiente do
trabalho, de acordo com o tratamento constitucional dado a matéria. ***

No mesmo sentido, esclarece que o tratamento constitucional dado a matéria
€ adequado ndo sO para a prevengcdo contra as consequéncias de um meio
ambiente insalubre como também a reparacdo do dano aos obreiro afetados por
qualquer tipo de poluicdo que venha a degradar seu ambiente de trabalho, tanto no

plano individual quanto no plano coletivo. **°

123 BRASIL. Lei 6.938 de 31 de Agosto de 1981.
24 PADILHA, 2002, op. cit., p. 27.
2% |bidem
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Sabendo-se que poluidor é aquele que, direta ou indiretamente, da causa a
degradacdo ambiental, e com base nos principios de direito ambiental ja tratados
anteriormente neste trabalho, podemos concluir que o empregador que tinha o dever
de evitar a degradacdo e nao o fez , torna-se um poluidor. E, assim sendo, nasce
para ele o dever de reparar o meio ambiente afetado e de indenizar os afetados por
sua conduta.

Pelo exposto, recorrendo-se a mesma hermenéutica utilizada para definir os
elementos caracterizadores do meio ambiente do trabalho, podemos inferir que a
poluicdo ao meio ambiente do trabalho inclui em seu bojo o elemento psicossocial e
sua importante influéncia para o equilibrio deste meio.

Como ja apontado anteriormente, o assédio moral organizacional € uma das
expressdes da nova organizacdo do trabalho e dos modernos modelos de gestao
empresarial que serve ao incremento da producdo. A gestdo praticada nas
instituicées financeiras hoje amolda-se perfeitamente aos elementos trazidos, tais
como o uso de métodos que estimulam a competitividade, desestabilizam os lacos
de afetividade e muitas vezes causam situacbes humilhantes e vexatdrias ao
trabalhador, estabelecendo metas com indices de produtividade inalcancaveis e
estimulando a adesé@o subjetiva dos trabalhadores aos interesses da empresa
atraves de discursos fraternos.

A consequéncia imediata da utilizacdo de tais técnicas de gestdo € a
degradacdo do ambiente laboral, ja que, o assédio organizacional atinge a todos 0s
trabalhadores indiscriminadamente. Todos se sentem pressionados por vendas
(seguros, capitalizacdo, previdéncia privada, cartdes de crédito, empréstimo,
financiamentos entre outros), mesmo aqueles que ndo possuem nha descricdo basica
de suas func¢des tais prerrogativas.

Desta forma, o assédio moral organizacional coloca-se como verdadeira e
constante fonte de poluicdo ao meio ambiente do trabalho. Importante a construcao
de tal conceito, pois atinge diretamente a esfera das “responsabilidades”, inserindo
no contexto do direito trabalhista uma possibilidade de aplicacdo da

responsabilidade civil objetiva.
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3.3 Responsabilidade Civil do Empregador pela Pratica de Assédio Moral

Organizacional

Entendido o assédio moral organizacional enquanto forma de poluicdo ao
meio ambiente de trabalho, abre-se caminho para uma possivel abordagem da
responsabilidade civil objetiva do empregador pela degradagcéo do meio ambiente de
trabalho, que atinge a todos os trabalhadores indistintamente.

Primeiramente ha de se esclarecer a responsabilidade civil. Alexandre
Belmonte afirma que “responsabilidade civil é a relac&o juridica consistente no dever
garantido por lei, obrigacdo ou contrato, de reparar no campo civil, o dano moral ou
patrimonial causado por ato préprio do agente ou por pessoa, animal, coisa ou
atividade sob sua tutela.” *?°

Nota-se que a responsabilidade civil diz respeito a reparacao de um prejuizo a
vitima. O dever de reparacao surge do descumprimento de algum outro dever, que
pode ter origem contratual ou extracontratual.

A ciéncia juridica sinaliza duas modalidades de responsabilidade civil: a
responsabilidade civil subjetiva e a responsabilidade civil objetiva.

Inicialmente concebida como Unica modalidade de responsabilidade em
nosso ordenamento juridico, a responsabilidade civil subjetiva € aquela em que a
conduta ilicita tem presente o elemento culpa, traz como condi¢cdo quatro requisitos:
a) conduta, b) dano, c) nexo de causalidade, d) culpa.

Para a responsabilidade subjetiva, ato ilicito pode representar ato voluntario e
culpavel, comissivo ou omissivo, contrario ao Direito e que causa dano a outrem. A
culpa é o elemento subjetivo do comportamento que leva ao resultado danoso, que
pode ser intencional (dolo) ou decorrer de negligencia, imprudéncia ou impericia do
agente. *?’

O cbdigo civil de 2002 introduz importantes mudancas ao instituto da
responsabilidade civil através do alargamento do culpa e por abarcar a
responsabilidade civil objetiva, para quando o dever de indenizar decorrer de lei ou
entdo do risco da atividade normalmente desenvolvida, cujos requisitos sdo: a) o

desenvolvimento habitual de atividade de risco; b) dano patrimonial ou

126 BELMONTE, Alexandre Agra. Instituicées civis no direito do trabalho: curso de direito civil

a;olicado ao direito do trabalho. 4 ed. Rio de Janeiro: Renovar, 2009, p. 505.
27 Ibidem, p. 530.
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extrapatrimonial, c) relacdo de causalidade; ou seja, desaparece 0 requisito
culpa/dolo.
Assim o art. 927 abarca os dois institutos, responsabilidade civil subjetiva

(caput) e objetiva (paragrafo anico):

Art. 927. Aquele que, por ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem,
fica obrigado a repara-lo.

Paragrafo Unico. Havera obrigacdo de reparar o dano independentemente
de culpa, nos casos especificados em lei, ou quando a atividade
normalmente desenvolvida pelo autor do dano, implicar, por sua natureza,
risco para os direitos de outrem.

Em se tratando de responsabilidade objetiva o0 elemento subjetivo e a ilicitude
desaparecem e o dever de indenizar decorre de lei ou da atividade normalmente
desenvolvida. A atividade de risco € entendida como aquela que oferece perigo ou
risco habitual, com probabilidade de dano a esfera de outrem.

O risco decorrente do exercicio da atividade pode ter varios desdobramentos
gue se traduzem nas “teorias do riso”, dentre as quais podemos citar a teoria do
risco criado, a qual propbe a reparacdo de todos 0s prejuizos causados como
decorréncia de atividade perigosa exercida, independentemente de culpa ou dolo e
com a simples comprovacgéao do dano; a teoria do risco proveito a qual sustenta que
aquele que obtém proveito de uma atividade perigosa, mesmo que licita, deve
indenizar as vitimas de acidentes causados em virtude do seu exercicio e; a teoria
do risco profissional, a qual explica que o risco inerente a utilizacdo de mao-de-obra
em proveito da empresa gera como consequéncia o dever de indenizar os acidentes
decorrentes da atividade ou profissdo do lesado.'?®

Na seara trabalhista, além das teorias apresentadas, tem-se a teoria do risco
inerente nos expressos termos do art. 2° caput, da CLT, quando o empregador
assume o0s riscos da exploragdo da atividade econdmica, pelo que,
independentemente da aplicacdo da teoria do risco-proveito ao exercicio da
atividade que explora, responde objetivamente pelos danos causados ao
empregado. %

Ocorre que, tratando-se de ac¢les indenizatorias decorrente de acidente de
trabalho, apés a promulgacdo da Emenda Constitucional n® 45, publicada em 31 de

dezembro de 2004, a qual atribuiu expressa competéncia a Justica do Trabalho para

128 BELMONTE, 2009, op. cit., p. 533-535.
129 |pidem, p. 553
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a resolucdo dos danos morais decorrentes das relagbes de trabalho, incluindo os
originados de acidentes de trabalho, ainda ndo ha consenso sobre a aplicacdo da
responsabilidade objetiva. Pelo contrario, o que vigora nos tribunais hoje é a adocao
da teoria da responsabilidade subjetiva, baseada no art. 7°, XXVIII da Constituicdo
Federal que estabelece a necessidade de comprovacéo de culpa.

Importante clarificar que a responsabilidade civil abarca tanto os danos de
natureza patrimonial quanto os danos causados a esfera imaterial, conforme
preceituado na Constituicao federal art. 5°, incisos V e X.

Neste sentido explica Alexandre Belmonte que: “S&o danos morais
trabalhistas as ofensas individuais aos direitos da personalidade do trabalhador ou
do empregador e as ofensas coletivas causadas aos valores extrapatimoniais de
certa comunidade de trabalhadores.”*°

O autor esclarece, ainda, que os direitos de personalidade s&o aqueles
direitos de natureza subjetiva destinados a garantir a integridade fisica, intelectual e
moral do individuo no seu relacionamento com terceiros. Neste diapasao, direitos
fundamentais e direitos de personalidade teriam o mesmo significado, divergindo
apenas no seu campo de incidéncia: enquanto direitos fundamentais norteiam as e
limitam as agbes do Estado nas relacdbes com o cidaddo, os direitos de
personalidade destinam-se a limitar os abusos dos particulares aos direitos inatos,
garantindo, na ordem privada, a eficacia das garantias estabelecidas na Lei
Fundamental.™!

Nas relacdes de trabalho, os direitos de personalidade seriam: direito a vida, a
integridade fisica e psiquica, direito a subsisténcia, ao trabalho livre, a livre
manifestacdo do pensamento, a liberdade de consciéncia e de crenca, direito a
honra, & imagem, direito de greve, de associacdo profissional entre outros.

Em que pese o dano moral dizer respeito a ofensa de um direito de
personalidade, um direito do individuo, o dano moral pode ser coletivo, no sentido de
gue ha ofensa ao patriménio imaterial de uma coletividade. Neste sentido aduz
Renato Mugoucah que a coletividade possui seus valores morais, pois se trata de
um conjunto de individuos e por isto possui, ela mesma, valores éticos em sua

subjetividade coletiva e difusa.’*

%0 BELMONTE, 2009, op. cit., p. 556.
31 Ibidem, p. 556
%2 MUCOUCAH, 2011, op.cit., p. 205.
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O certo é que, em se tratando de responsabilidade civil trabalhista,
atualmente, as teorias do risco criado, do risco proveito e do risco profissional,
balizadoras da responsabilidade civil objetiva, encontram resisténcia e, 0 que se
observa na prética é a ado¢ao da teoria subjetiva.

De outro modo, na hipotese de ocorréncia de dano ambiental, a reparagéo
esta prevista no art. 225, § 3°, da Constituicdo Federal, que estabelece o principio do
poluidor-pagador com base na responsabilidade objetiva, tendéncia esta acolhida
pelo cédigo de 2002 como ja explicado. A reforcar este entendimento podemos citar
o art.14, 8§ 1° da Lei 6.938/81 que além de fixar a responsabilidade objetiva do
poluidor, anteriormente a Constituicdo Federal, deixa claro que é irrelevante a
lictude do empreendimento e que ndo ha que se falar em excludente de
responsabilidade.

No que tange ao meio ambiente do trabalho, precisamos recordar a
abordagem realizada no primeiro capitulo deste trabalho, no sentido de compreendé-
lo como uma das dimensdes do meio ambiente e, portanto, merecedor das mesmas
medidas protetivas aplicadas ao meio ambiente.

Em andlise ao até aqui exposto pode parecer contraditéria a questdo da
responsabilidade civil na esfera trabalhista, pois que quanto ao dano ao meio
ambiente do trabalho seria objetiva, mas quanto ao acidente de trabalho tem-se
fundado na subjetiva.

Entretanto, Norma Sueli Padilha esclarece que a regra contida art. 7°, XXVIII
da Constituicdo Federal é valida para o acidente individual de trabalho
(responsabilidade subjetiva), ndo sendo, dessa forma excluida a hipotese de em
ocorréncia de doenca ocupacional decorrente de poluicdo no meio ambiente de
trabalho da aplicacdo da regra contida no art. 225, § 3° de nossa Constituicdo, ou
seja, a responsabilidade objetiva.*®

No mesmo sentido, a | Jornada de Direito Material e Processual do Trabalho,

realizada no ano de 2007, tratou do tema em seu enunciado n° 38:

38. RESPONSABILIDADE CIVIL. DOENGCAS  OCUPACIONAIS
DECORRENTES DOS DANOS AO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO. Nas
doencas ocupacionais decorrentes dos danos ao meio ambiente de
trabalho, a responsabilidade do empregador €& objetiva. Interpretacao
sistematica dos arts. 7°, XXVIII. 200, VIII, 225, § 3°, da Constituicdo Federal
e art. 14, § 1° da Lei 6.938/81.

33 PADILHA, 2002, op. cit., p. 27.
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Desta forma resta claro que, quando se tratar de degradacdo do meio
ambiente do trabalho, que configura uma violacdo ao meio ambiente ecologicamente
equilibrado, um direito eminentemente metaindividual, a reparacdo do dano deve
pautar-se na responsabilidade civil objetiva, pois que é o desequilibrio do meio que
causa as doencas ocupacionais.

Resgatando o conceito de poluicao, ja trabalhado nesta monografia, entendido
como toda a degradacdo que afeta as relacbes no meio ambiente do trabalho,
dentre elas, o assédio moral organizacional, que corrompe as relacdes neste
ambiente tornando-as perigosas para a saude fisica e mental dos trabalhadores,
podemos inferir que o assédio moral organizacional amolda-se aos requisitos da
responsabilidade civil objetiva, por causar dano prejudicial ao equilibrio do meio
ambiente do trabalho e que deve ser indenizado independentemente de discusséo a

respeito de culpa ou dolo na conduta do agente assediador.

3.4 Judiciério Brasileiro e a Tutela ao Assédio Moral Organizacioanal

O assédio moral organizacional manifesta-se pelo exercicio abusivo do poder
diretivo do empregador, o qual é utilizado com o intuito de motivar, manter a
disciplina e a ordem interna na organizacdo produtiva, constituindo-se assim uma
violéncia processual e sutil. Esta sutileza acarreta em enormes dificuldades em
matéria probatéria em eventual discusséo judicial. Ocorre que o comportamento
assediador rompe os limites deste poder e atinge direitos fundamentais dos
empregados, desencadeando, desta forma, uma série de prejuizos a classe
trabalhadora.

Neste sentido, a licdo contida na obra coletiva Assédio moral no trabalho:

A maior dificuldade no que concerne a penalizacdo do assédio moral é
justamente a sua “indivisibilidade” e, portanto, o alto grau de subjetividade
gue esta envolvido na questdo. O nexo causal, ou seja, comprovacdo da
relacdo entre a conseqiiéncia (no caso, o sofrimento da vitima) e sua causa
(no caso, a agressédo), indispensavel na esfera criminal, nem sempre é
aparente. Isso porque tais humilhagbes séo, geralmente, perpetradas “com
luvas”, ou seja, sem deixar as digitais do agressor.”

% FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2011, op. cit., p. 77.
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Apesar dessa dificuldade de penalizacdo, muitos paises possuem projetos de
legislacéo no sentido de criminalizar o assédio moral no trabalho, como é o caso de
Portugal, Suica, Italia, Bélgica, Noruega, Chile e Paraguai. Adriane Reis traz em sua
obra importante ponto de reflexdo a este respeito sinalizando que a maior parte do
assédio moral ocorrido dentro dos ambientes de trabalho tem relagdo com o abuso
do poder diretivo, sendo que atos abusivos com contornos de tipos penais sao
menos frequentes.*®

No Brasil, apesar de existirem algumas legislacdes estaduais e municipais
que tratam o tema, ndo existe atualmente legislacdo especifica em nivel federal.
Entretanto sete projetos de lei que dispde sobre assédio ou coagdo moral tramitam
no Congresso Nacional, quais sejam: PL 4591/2001, PL 2369/2003, PL 2593/2003,
PL 4326/2004, PL 5887/2001, PL 4742/2001 e PL 4960/2001.

Salienta, Adriane Reis, que ja existe protecdo legal ao assédio moral no
direito patrio e que este tem se mostrado suficiente, precisando apenas ser melhor
utilizado pelos aplicadores do direito. Desta forma, iniciativas legislativas devem ser
vistas com cautela, pois € imprescindivel ter em mente que a eficacia de qualquer
medida legislativa pressupfe necessariamente um conceito aberto de assédio moral
e a real consciéncia dos danos que causa. De outra forma, certamente resultaria na
exclusdo da protecdo legal de muitas situacdes legitimas de assédio moral.'

Desde a edicdo da emenda constitucional n° 45/2004, a Justica do trabalho é
a competente para processar e julgar lides relativas a danos materiais ou morais
decorrentes da relagcéo de trabalho. No que se refere aos contornos metaindividuais
do direito ao meio ambiente do trabalho, compete, ainda, a Justica Especializada
processar e julgar a acao civil publica, que tenha por objeto danos ou ameaca de
danos ao meio ambiente laboral. Registra-se ainda, que lides judiciais, individuais ou
coletivas, referentes a doencas ocupacionais decorrentes de degradacdo do meio
ambiente do trabalho também pertencem a Justica Especializada.

Neste sentido, o Ministério Publico do Trabalho vem sendo um dos principais
aliados ao combate do assédio moral, agindo através de denuncia de empregados e

sindicatos. Enquanto que os 6rgaos do Ministério do Trabalho atendem a dendncias

%5 ARAUJO, 2012, op. cit., p.141.
136 |bidem, p. 142-143.
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envolvendo situagdes individuais e coletivas, a atuagdo ministerial necessariamente
assume carater coletivo.

Entendido o assédio moral organizacional como fonte de poluicdo ao meio
ambiente do trabalho, a acéo civil publica torna-se meio adequado ao seu combate.
N&o se olvidando, por 6ébvio, a possibilidade de propositura de acdo popular, que
pode ser interposta por qualquer cidaddo que se achar prejudicado pela pratica de
assédio moral organizacional pelas empresas, o que traz a consequente degradacéo
do meio ambiente de trabalho. Dentre os legitimados para a propositura da acao civil
publica, destacam-se os sindicatos e o Ministério Publico.

Necessario ponderar-se que, através da atuacdo do Ministério Publico do
Trabalho, muito de positivo vem sendo feito em prol da classe trabalhadora no que
concerne aos seus direitos coletivos e difusos. O sucesso da atuacdo ministerial
expressa-se principalmente em Termos de Ajuste de Conduta (TAC), celebrados
perante a Justica Especializada, quando as empresas reconhecem o problema e
fazem acordo com o Ministério Publico para resolvé-lo, sob pena de pagamento de
multa diaria.

Constantemente temos noticias de Acgles civis publicas propostas pelo
Ministério Publico em defesa dos trabalhadores que sofrem com o assédio moral nos
grandes bancos. Um exemplo é: a Acdo Civil Puablica n°® 0014000-69.2005.5.04.0009
ajuizada pelo Ministério Publico do Trabalho de Porto Alegre/RS em 2005 contra o
Banco Santander S.A. onde postula a condenacdo do banco a nao submeter,
permitir ou tolerar que seus empregados sofram asseio moral, proibindo a exposi¢ao
destes a qualquer constrangimento moral, em especial decorrentes de humilhacoes,
intimidacdes, ameacas veladas, atos vexatorios ou agressividade no trato pessoal,
assegurando tratamento compativel com a dignidade da pessoa humana. Entre
outros pedidos, também consta a condenacdo em R$ 80.000.000,00 (oitenta milhdes
de reais) em favor do FDD — Fundo de Defesa de Direitos Difusos pelo dano moral
coletivo decorrente da lesdo genérica causada. A agdo foi julgada em primeiro grau
na data de 22/10/2010 na 9° Vara do Trabalho de Porto Alegre, pela juiza Maria
Rotta Tedesco que reconheceu o pleito porém reduziu a indenizagao para o valor de
R$ 40.000.000,00 (quarenta milhdes de reais) e a multa diaria no valor de R$
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20.000,00 (vinte mil reais) pelo descumprimento da obrigacdo de tratamento
condizente com a dignidade da pessoa humana, por empregado prejudicado. ***

Entretanto, da imensa maioria da jurisprudéncia trabalhista, podemos notar
gue a atual tutela ao trabalhador vitima de assédio moral organizacional ainda limita-
se a concesséao de indenizacdo por danos morais e ao reconhecimento da rescisdo
indireta do contrato de trabalho. Ocorre que a indenizacdo por danos morais é
aplicada e se justificada a partir da violacdo de direitos de personalidade e do
sofrimento psiquico da vitima. Contudo entendemos que tal medida ndo € a mais
adequada para o caso, posto que em primeiro lugar, o sofrimento psiquico precisa
ser visto como consequéncia do assédio moral que ocorre quando lesado qualquer
direito fundamental do trabalhador. Desta forma, o assédio deve ser reconhecido
mesmo que o empregado ndo desenvolva nenhuma patologia.

Neste contexto, a explicacdo de Renato Mugoucah auxilia-nos a entender

melhor esta questéo:

O préprio desequilibrio do ambiente de trabalho afeta, per se, a integridade
psicologica do empregado, que ndo poderd contar com um local harmdnico
para a prestacdo de seus servigos. Na lesdo sistematica da dignidade que
caracteriza o assédio moral sempre haverd um dano. Sua extensédo é que
devera ser mensurada, ndo sua ocorréncia; pela prépria formacao da psiqué
humana enquanto produto da cultura e da interagdo com outros individuos,
gualquer atentado sistematizado a personalidade podera ser caracterizado
como assédio moral.'*®

Por 6bvio que a duracdo e a gravidade da conduta abusiva, bem como as
consequéncias e doencas fisicas e psicologicas serdo consideradas no caso
concreto para o calculo da indenizacdo devida, seja individual, seja coletiva. Assim,
0 que se estd a defender é que o sofrimento psiquico deixe de ser tido como

requisito ao reconhecimento do assédio moral organizacional e o0 mesmo ganhe

visibilidade como elemento degradante ao meio ambiente laboral.

137 BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho da 4° Regido. Sentenca em acéo civil publica que

proveu o pedido de condencdo do Banco Santander pela pratica de assédio moral. Processo n°
0014000-69.2005.5.04.0009. Juiza: Maria Silvana Rotta Tedesco. 9% Vara do trabalho de Porto
Alegre. 22 Out. 2010. Disponivel em:
<http://www.trt4.jus.br/portal/portal/trt4/consultas/consulta_lista/ConsultaProcessualWindow?svc=cons
ultaBean&nroprocesso=0014000-9.2005.5.04.0009&operation=doProcesso&action=2&intervalo=90>.
Acesso em: 23 Nov. 2013.

%8 MUCOUCAH, 2011, op.cit., p. 152.
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Outro ponto observado nas atuais decisdes diz respeito a responsabilidade
civil aplicada, pois as decisdes tém se ancorado na responsabilidade civil subjetiva,
exigindo-se assim a comprovacao da culpa do empregador.

O reconhecimento da resciséo indireta, por sua vez, se justifica nos casos em
que a continuidade do contrato de trabalho se torna insustentavel. Contudo, em
nossa perspectiva, tal medida deve ser utilizada somente como Ultima ratio, ja que a
manutencdo do emprego e a cessacao do assédio devem ser prioridades para
garantir a protecao dos direitos fundamentais do trabalhador, entre eles o direito ao
meio ambiente do trabalho equilibrado.

Nota-se, entretanto, uma sutil mudanca de postura do judiciario trabalhista
nos ultimos anos, no sentido de reconhecimento ao novo instituto, ou seja, o assédio
moral organizacional, bem como uma maior preocupacdo em razao dos inumeros

casos que vao parar na justica e que sao noticiados.

ASSEDIO MORAL. RESCISAO INDIRETA. INDENIZACAO. CABIMENTO
Restando configurada nos autos conduta reprovavel perpetrada por
preposto da reclamada que, indubitavelmente, afrontou a dignidade psiquica
do reclamante, inviabilizando o seu convivio saudavel no ambiente de
trabalho, faz jus o obreiro a resciséo indireta e a pretensa indenizacdo por
assédio moral.*

INDENIZAGAO POR ASSEDIO MORAL. Demonstrada a pratica de atos
abusivos e atentatérios a dignidade pessoal do trabalhador, mediante a
pratica de assédio moral organizacional. E devida a reparacdo do assédio
moral pela conduta abusiva da ré. O valor da indenizagdo deve ser fixado,
tomando em consideracao a gravidade e repercussao da ofensa, a condicao
econdmica do ofensor, a pessoa do ofendido e, por fim, a intensidade do
sofrimento que Ihe foi causado.**

Dano Moral. Meio Ambiente do Trabalho. O direito & salde e & seguranca
do trabalho est4 relacionado entre os direitos de solidariedade. O direito ao
meio ambiente de trabalho saudavel também €& um dos direitos
fundamentais do trabalhador. A submissdo a local de trabalho que néo
atenda as mais elementares regras de higiene impde a compensacéo, por

danos morais, pela situacéo degradante do trabalhador.'**

ASSEDIO MORAL INSTITUCIONAL E ASSEDIO MORAL EMPRESARIAL.
O despertar jurisprudencial para a problematica do assédio moral no ambito
das relagbes de trabalho levou a evolugdo doutrinaria, surgindo novos
parametros de andlise no interior destas relacdes, configurando-se, hoje,
novas espécies desta conduta. O assédio moral institucional subdivide-se

139 TRT 72 Regido; Processo: 0101200-09.2009.5.07.0004 RO; Data de Publicacéo: 10/04/2012;
Orgéo Julgador: Primeira Turma; Relator: Desembargador Emmanuel Tedfilo Furtado.

Y9 TRT da 42 Regido; Processo: 0001087-03.2011.5.04.0702 RO; Data de Publicacdo: 13/12/2012;
Orgéo Julgador: Quinta Turma ; Relator: Desembargador Clovis Fernando Schuch Santos.

Y TRT da 1.2 Regido; Processo: 58683-2011.5.01.0071 RO; Data de Publicacdo: 22/01/2013; Orgéo
Julgador: Sexta Turma; Relator: Marcos Cavalcante.
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em organizacional e empresarial. O primeiro, engloba manifestacdes
abusivas do poder diretivo no &mbito de relacdes de trabalho de natureza
publica, estatutaria ou celetista. O assédio moral empresarial se verifica no
seio de relac6es de emprego ou a relacdes de trabalho equiparado aquelas
e esta voltado para o aumento da produtividade e da lucratividade das
empresas que por suas caracteristicas e por s dos empregados.
Caracterizado fortemente pela adocdo do principio da polivaléncia dos
empregados, em regra, ndo especializados, firma-se pela adocdo de
mecanismos diversos de coacdo, como o aumento da intensidade de
trabalho e tecnologias de controle difusas, provocando ansiedade e danos
pela possibilidade de perda dos empregos, caso as expectativas dos
empregadores ndo sejam atingidas. Sendo esta a hipotese dos autos,
estando devidamente comprovada a submissdo da coletividade dos
trabalhadores da reclamada as condicdes de trabalho aviltantes e
inadequadas, caracteriza-se o assédio moral, porquanto atingidos os
valores da dignidade da pessoa humana e do trabalhador,
constitucionalmente assegurados. (Rosarita Machado de Barros Caron,
juiza sentenciante).*?

Assim, verificamos que apesar de a Justica Trabalhista reconhecer a prética
do assédio moral organizacional enquanto conduta grave, atentatoria dos direitos de
personalidade do trabalhador e da dignidade da pessoa humana, a jurisprudéncia,
até entdo, ndo se firmou no sentido de garantir, efetivamente, a protecao dos direitos
fundamentais do trabalhador e a manutencdo do emprego, porém ndo podemos
negar que vem evoluindo neste sentido.

Por fim, lembramos que a prevencdo ainda € a melhor medida no que tange
ao assédio moral organizacional e o meio ambiente do trabalho equilibrado. Neste
sentido, os sindicatos e a sociedade civil desempenham importante papel, sobretudo
referente a informacdo. Porém, prevenir, neste caso, € manter-se atento ao
ambiente do trabalho nas instituicbes financeiras, para que 0s anseios do
capitalismo ndo sirvam de forma de destruicdo da saude e do meio ambiente de
trabalho dos bancarios. Nao basta as empresas lancarem méo de codigos de ética
acreditando que a regulamentacdo interna e manifestacdo explicita de repudio ao
assedio moral serdo suficientes para demonstrar um posicionamento isolado de
determinado empregado-agressor, 0 qual posteriormente tentara punir e
responsabilizar pelos danos causados a empresa, pois que o assédio moral

organizacional raramente possui um agressor singular.

2 TRT da 10® Regigio; Processo: 01122-2011-812-10-00-5 RO; Data de Publicagdo: 12/04/2013;
Orgéo Julgador: Primeira Turma; Relator: Desembargador Dorival Borges de Souza Neto.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve por finalidade definir limites e possibilidades na producao
de observacbes sistémicas que considerassem o assédio moral organizacional como
problemética relativa ao meio ambiente do trabalho no atual cenério juridico
brasileiro. Para tanto delimitamos o estudo as instituicbes financeiras brasileiras,
especialmente em razdo de sua estrutura em relacdo a organizacédo do trabalho e
modelos de gestao adotados.

Neste intuito, realizou-se analise apartada dos institutos do meio ambiente do
trabalho e do assédio moral organizacional, procurando-se demonstrar a influéncia
negativa do segundo na manutencdo do equilibrio do primeiro, com vistas a
verificacdo da intrinseca relagédo entre eles.

O conceito de meio ambiente do trabalho, embora ndo seja novidade no meio
juridico, reveste-se de novos paradigmas a partir da Constituicdo Federal de 1988.
Ou seja, 0 meio ambiente do trabalho passa a ser compreendido como uma das
dimensdes do meio ambiente e com isto ganha reforco em sua hermenéutica de
protecdo com vistas a manutencao da dignidade da pessoa humana, que, para além
das normas protetivas trabalhistas, passa a contar com a prote¢cdo das normas e
principios de direito ambiental.

Por sua vez, o assédio moral organizacional apresenta-se como uma nova
roupagem do assédio moral devido ao seu aspecto institucional e difuso. Trata-se de
pratica enraizada nos modernos modelos de gestdo adotados pelas instituicbes
financeiras, utilizada para se extrair 0 maximo de produtividade dos trabalhadores.
Este tipo de assédio presta-se a propiciar a adesao subjetiva dos trabalhadores aos
objetivos da empresa, servido como ferramenta para que os trabalhadores aceitem
condicbes degradantes de trabalho que se consubstanciam em jornadas
exorbitantes, metas abusivas, competitividade extrema que levardo muitas vezes ao
adoecimento da classe.

Essa forma de assédio institucionalizada manifesta-se no exercicio abusivo
do poder diretivo do empregador. O comportamento assediador ultrapassa os limites
deste poder e atinge direitos fundamentais dos trabalhadores.

A escolha do ambiente bancéario mostrou-se frutifera aos objetivos da

pesquisa, vez que se verifica um alto indice de adoecimento e sofrimento dos
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trabalhadores de instituicdes financeiras devido as atuais préaticas assediantes de
gestdo adotadas que, mascaradas por discursos éticos, servem como forte meio de
presséao psicoldgica.

Desta forma, ha evidente deterioracdo do ambiente laboral e 0 assédio moral
organizacional pode ser compreendido como elemento de degradacdo do meio
ambiente do trabalho e, portanto, pode ser concebido como elemento poluente
desse meio.

Assim, o enquadramento do conceito de assédio moral organizacional como
problematica relativa ao meio ambiente do trabalho mostrou-se possivel, pois que os
direitos de personalidade s&o a base de sustentacdo para a tutela da pessoa
humana, sobretudo no meio ambiente do trabalho, para assegurar a integridade
fisica e psicossocial do trabalhador e, sobretudo reconhecer o direito fundamental a
sadia qualidade de vida.

Entretanto, de nada adianta a tutela constitucional aos direitos de
personalidade, da dignidade da pessoa humana e ao meio ambiente equilibrado, na
condicdo de direitos fundamentais, se 0os mesmos nao vincularem as relacdes
interprivadas, em especial no meio ambiente do trabalho, no qual o empregado
carece de protecéo.

Por fim, resta necessario o entendimento de que, diante da atual
hermenéutica constitucional, o aplicador do direito precisa buscar nas normas e
principios constitucionais a base para o enfrentamento das modernas problematicas
dos trabalhadores. Uma efetiva protecdo ao meio ambiente do trabalho, no que
tange ao ambiente laboral das instituicbes financeiras, precisa enfrentar a
problematica do assédio moral organizacional enquanto instituto difuso e como fonte

de degradacéo desse meio.
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