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ASSEDIO MORAL E SEXUAL 0

Jonas Santana de Brito

Em poucas linhas, pretendo conc eituar e analisar as questdes novas, polé-

micas e tormentosas, do assédio moral e s exual nas relagdes de trabalho, particularmen-
te, no vinculo de emprego. Inicialmente abordarei o assédio moral.

O asseédio é definido nos di cionarios como persegui¢ao, insisténcia importu-
na junto a alguém, com perguntas, propostas e pretensdes. A denominagao que me pare-
ce mais apropriada é a perseguicdo com finalidade de interesse exclusivo do assediador e
intencdo, quase sempre, ilicita, contraria ao direito.

N&o considero adequada, quanto a linguagem, a den ominagéo de “assédio
moral”, que deveria ser, ‘assédio ao patriménio moral”, O trabalhador em especial, e o
cidadao, em geral, tem dois patrimdnios: o mate rial e o imaterial, este que pode ser cha-
mado de “moral”, englobando os seus elementos de constituigdo, como honra, dignidade,
intimidade, privacidade, imagem, autoestima, em suma, aqueles que dizem respeito a
personalidade humana.

Assim, o assédio moral no ambito trabalhist a pode ser entendido como per-
seguicao, insisténcia importuna, ameaca e opresséo ao pat riménio moral do trabalhador.
De acrescentar-se, ainda, que tais atos, de forma repetida e prolongada, expbéem o traba-
Ihador a situagées humilhantes, vexatorias, com reflexos no &mago de sua personalidade,
podendo causar-lhe danos psiquicos, com real possibilidade de eclosao de doeng as de
origem psicossomaticas, que ja podem ser denom inadas de doengas do tra balho. Na es-
fera judicial, ha de se provar o nexo de caus alidade entre os fatos referentes ao assédio e
a doencga.

Igualmente causam assédio moral, condutas como siléncio indevido imposto
a vitima, isolamento, desaprov acao velada e sutil a qualqu er comportamento da vitima,
exposigao ao ridiculo diante de colegas e terceiros, como clientes e empregados terceiri-
zados; criticas repetidas e infundadas quanto a capacidade profissional; tratamento rude e
ofensivo, com ou sem uso de palavras de baixo calédo, os populares “palavrées”; imposi-
¢ao de metas extremamente dificeis ou impossi veis de serem atingidas, com previsédo de
punicdo ou perda de direitos; pr ovocagao de rumores e boatos a respeito da vitima em
seu ambiente de trabalho, ou fora dele, mas dent ro do circulo social atingivel pelos f un-
cionarios da empresa.

O assédio moral, portanto, tem a cara cteristica peculiar de dis criminacéo,
exclusdo propositada, intengdo do assediador de minar as resis téncias psicoldgicas da
vitima, até que atingir o seu in tento, muitas vezes de forgar o pedido de demissao do as-
sediado.

O assediador pode ser a empresa, pelos socios ou administradores; superior
hierarquico, como diretor, gerente, chefe, supervisor, empregados do mesmo nivel hierar-
quico, ou ambos.

O mais comum é o assédio vert ical descendente, que € aquele provocado
pelo empregador, ou empregado superior hierarquico do trabalhador, e tem como trago a
distingui-lo a subordinagao insita ao contrato de trabalho. E o assédio vertical ascendente,
incomum, mas que pode ocorrer, € aquele pratic ado pelo inferior hierarquico contra o su-
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perior, muitas vezes com objet ivo, explicito ou implicito, de obten¢cdo de promogao ao
cargo do assediado ou a outro.

O assédio horizontal € aquele produzido por agente que esta no mesmo ni-
vel de hierarquia do assediado.

O assédio moral misto pode env olver o assediador vertical, o horizontal e a
vitima.

O assédio pode ter como autores um ou mais agentes e a viti ma pode ser
um ou mais individuos.

O Brasil ainda carece de legislagao feder al especifica tratando do asseédio
moral nas relagdes de trabalho, tanto no seto r publico, como no privado. Projetos de lei
tramitam no Congresso, sem conclus&o. Nos ambitos estaduais € municipais existem leis,
mas apenas em poucos Estados e Municipios, ainda assim com restricdo de sua eficacia,
conforme limite legislativo contido no art. 22, | da Constituigcdo Federal.

A Lei 9.029/95, que nao tr ata especificamente de assédio moral ou sexual,
em artigo 1°, proibe a pratica de atos discriminatérios para efeito de acesso a relagéo de
emprego, sua manutengao, por motivo de sexo, origem, raca, estado civil, situagao famili-
ar ou idade. A infracdo a lei em comento pode gerar direito a readmissao e também a in-
denizacdo compensatéria na hipétese de danos ao patrimdnio moral da pessoa ou traba-
Ihador.

O assédio moral, praticado pelo em pregador ou por qualqu er outro empre-
gado, enseja direito a indenizagado por danos morais, sem prejuizo de o trabalhador postu-
lar a rescisao indireta do contrato de trabalho, com base no artigo 483, letras d e e, da
CLT.

Do mesmo modo, ndo sendo o empregador o assediador, este, empregador,
podera demitir, por justa causa, o ass ediador, com fulcro no ar tigo 482, letra j da CLT e
tera direito, em agao regressiva, contra 0 mesmo assediador, de reaver o quanto pagar ao
assediado por danos morais, materiais e/ou indenizagao trabalhista. Tratando-se de con-
duta culposa, ha de ter previsao contratual; se for dolosa, ndo ha essa nec essidade, de
acordo com o artigo 462, § 1°, da CLT.

Ha certa dificuldade de os operadores do direito, como juizes e advogados,
compreenderem bem o que constitui assédio mo ral, de forma a dissocia-lo de conflitos
comuns no ambiente de trabalho, como estresse no trabalho pelas cobrangas constantes,
naturais e necessarias para a consecucao perfeita das atividades e a busca pela empresa
de maior produtividade, melhor qualidade, tudo tem em vista o capitalismo moderno.

Ha muitas decisdes considerando como assédio moral a imposi¢ao de traba-
Iho em salas mal iluminadas ou sem assento, isso por longo peri odo; indugdo ou mesmo
persuasao insistente para adesao a PDV; imposigao a empregado, especialmente os rea-
daptados, trabalho em funcéo abs olutamente incompativel com a sua ¢ ondigéo fisica e
psiquica; desvio de funcao tirando o funciona rio qualificado de suas atividades naturais e
transferindo-o para outras de menor import ancia, nas quais ndo ha necessidade de usar
suas qualificagdes técnicas; rebaixamento funcional injustificado; fixacdo de metas impos-
siveis de serem atingidas, com penalidade em caso de ndo cumprimento, especialmente
perda de comissdes; inatividade injustificada; tratamento constante e grosseiro, aos ber-
ros; apelidos pejorativos us ados na frente de colegas ou em reunides, com o fito de pro-
vocar no assediado desejo de mudanga na busca de maior produtividade; referéncia a
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pessoa do trabalhador com base em apelidos como negro safado, gordo, rato, ratazana,
assim como vagabundo, inco mpetente, burro, ignorante, idiota, sequelados, como tam-
bém, potencializacao de defeito fisico como cego, aleijado, corcunda. E também, revista
intima na empregada (agora proibida pela CLT artigo 373-A) e no emprega do (extenséo
por analogia e pelo principio da isonomia); comentarios sobre possivel ato desonesto do
empregado; detalhamento de ida a foilette, assim como limite de te mpo; avaliagdo negati-
va e sua divulgagao, como troféu abacaxi, tartaruga e outros; obrigar o empregado a fazer
a danga da garrafa, vestir de roupas do sexo oposto, etc.

O monitoramento com cameras ndo induz assédio moral se o objetivo for a
guarda e seguranga do patriménio da empresa, desde que nao ocorra invasao a intimida-
de e privacidade do empregado. Assim como fiscalizagdo do e-mail corporativo, com pr o-
vedor da empresa e dado ¢ omo ferramenta de trabalho para uso em trabalho e apenas
para este. O empregador pode ra strear as mensagens, sem violagdo da privacidade e
intimidade do trabalhador se o e-mail foi concedido com essas restricbes. Se o foi para
uso misto, ndo pode ter essa invaséo.

A doutrina ndo tem admitido como assédio moral, aquele ato unico ou de re -
duzida duracdo no tempo. Requer duragao razoavel, de modo que os atos venham a ge-
rar danos efetivos ou desconfor to psiquico intenso. Na do utrina estrangeira admite-se
prazo de seis meses.

Sobre as questdes colocadas penso que a doutrina e jurisprudéncia aind a
nao encontraram o melhor caminho. Alguns resi stem a considerar como assédio moral
atos de extrema gravidade; outros estédo a ti pificar e condenar c omo assédio moral atos
corriqueiros nas relagdes trabalhistas. Uma of ensa, um xingame nto, tem rendido alguns
milhares de Reais. A midia di vulga, com certa frequéncia que: “ foi chamado de burro e
levou R$30.000,00 como danos morais; foi xingada de gorda, mas foi recompensada com
R$10.000,00; recebia troféu abacaxi e ganhou indenizagdo de R$50.000,00; foi deixado
numa sala sem cadeira e ganhou R$15.000,00, e por ai vai. Nao ha critério para fixagao
de valores. Considera-se a gravidade da of ensa, capacidade do ofensor e reflexos no o-
fendido e também no carater preventivo.

Dessa forma, na fixacdo do valor da indenizacdo nao se pode esquecer a
razoabilidade. Por iss o, ndo me parece raz oavel admitir que inden izagdes por assédio
moral provoquem riqueza ou melhoria de vida do trabalhador, que o0 mesmo nao cons e-
guiria com 10, 20 ou mais anos de trabalho, ex ceto casos muito graves. Reparagao por
assédio moral nao pode ser vista como um meio de vida, um mei o de enriquecimento ra-
pido e facil. Por tudo isso, considero que ao fixar o valor o juiz o faga com ponderacgao.

Trata-se de tema novo, exacer bado pelo reconhecimento na Constituica o
Federal dos direitos inerentes a cidadania, principalmente os do trabalhador. Depois, ha
falta de critérios objetivos, com delineagao prévia, como acontece em alguns paises acer-
ca do conceito de assédio moral, sua extensédo e limites para fixacdo de valores. Deixar
esses critérios apenas sob responsabilidade do juiz pode implicar em inseguranca juridica
trabalhista, ndo sabendo a empresa, ao certo, como proceder. E veja-se que a empresa
responde pelos atos de seus em pregados e prepostos perante terceiros e muitas das a-
cusagdes de asseédio moral ndo tém como ass ediador o empregador, mas sim, o diretor,
gerente, chefe, encarregado, etc.

E a empresa detém o poder subordinador, elemento fundamental na caracte-
rizagao do vinculo de emprego. Pode e deve ex ercer esse poder, entretanto, deve fazé-lo
com ponderagao, bom senso, limites, de modo a nao afetar os direitos insitos a personali-
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dade do trabalhador. E a exigéncia de m aior produtividade, qualidade, competitividade,
interna e externa, ndo pode justificar agressdes continuadas aos trabalhadores.

A empresa deve treinar seus funcionarios como diretores, gerentes, chefes e
encarregados. O juiz, na instrugao do processo , deve procurar saber, além dos fatos em
si, referentes ao assédio alegado, qual era conduta do assediado; qual a sua participagao
direta ou indireta nos fatos narrados, tudo isso para melhor distribuir a justica. Segundo o
Caddigo Civil Brasileiro, artigo 945, havendo cu Ipa concorrente, pode ser reduzida a in de-
nizagao. O olhar que hoje volta-se ao empr egado, deve também volt ar para a empresa,
que também é composta de pessoas, de trabalhadores, cada qual no seu ¢ argo ou posto
de direcao.

Quanto ao assédio s exual, este tema também é novo e merece reflexdo. A
liberdade sexual do individuo é patrimdnio que diz respeito a sua intimidade e privacidade.
Por isso ela é intangi vel. Os assédios sexuais relatados nos processos, em sua maioria,
tém como objeto a mulher, mas ocorrem, também, em relagdo ao homem.

O assédio sexual pode ser considerado como a conduta de carater sexual,
nao desejada, que é repelida, mas ainda assim, o assediador n&o se intimida e perm ane-
ce firme nos seus propdsitos. Podem ser us ados gestos, palavras, ameacas ou, até mes-
mo, violéncia. Comumente é praticado pelo sécio, diretor, gerente, chefe, enfim, superior
hierarquico da trabalhadora ou trabalhador, com promessas de pr omogao, aumento sala-
rial, em caso de aceitagédo, ou ameaga, retaliacdo, perda de vantagens e beneficios e até
possibilidade de demissao, na hipétese de recusa.

O assédio pode ser c aracterizado por meio de elogios ao corpo, insistentes,
embora repelidos ou desprezad os; piadas com tom sexual, insinuagdes, cantadas, beijos
nao queridos ou furtados, comentarios maliciosos e contatos fisicos com conotacao sexu-
al.

Para caracterizagcdo do crime, o dolo deve estar presente e por is so respon-
de apenas o autor do ato crimi noso, ndo sendo possivel a responsab ilizagdo penal do
empregador (socio, administrador, etc) se o ato foi praticado por um empregado.

Trata-se de forma de discriminagdo no emprego, proibida pela Convengao
111, artigo 1°, da OIT, Organizagao Internacional do Trabalho, ratificada pelo Brasil.

Em varios paises ha normas de carater penal cuidando do assunto referente
ao asseédio sexual no ambito da empresa. No Brasil temos a Lei pena | 10.224 de 2001,
que incluiu o art. 216, A, no Cadigo Penal:

Art. 216-A. Constranger alguém co m o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo d e
superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de em-
prego, cargo ou fun¢do. Pena: detencgdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. §
2° A pena é aumentada em até um tergo se a vitima € menor de 18
(dezoito) anos (Lei 12015 de 2009).

Normas coletivas podem e devem conter clausulas disciplinando as condu-
tas dos trabalhadores e comportamento da empresa, urgindo-se a participacao efetiva do
sindicato na escuta de denuncias e atuagao conjunta com a empresa, buscando solugdes.

As empresas devem criar um regulamento interno ou codigo de conduta com
a finalidade de disc iplinar comportamentos em seu recinto, notadamente os de carater
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sexual, deixando claro quais sao os procedimentos inaceita veis, visando a protecéao inti-
ma do ser humano, homem e mulher.

Mas, na esfera trabalhista, o assédio, ainda assim, resta caracterizado por-
que o empregador responde pelos atos de seus empregados e prepostos, de acordo com
o artigo 932, lll, do Cédigo Ci vil Brasileiro; independente de culpa (art. 933 do CCB), e
consoante a Sumula 341 do ST F: “E presumida a culpa do patr &0 ou comitente por ato
culposo do empregado ou preposta’.

Se o ato de assédio sexual adv ém de empregado do mesmo nivel ou inferi-
or, ndo tem a conotacdo de cr ime. No entanto, ainda assim, a em presa responde por-
quanto compete a mesma manter comportam ento saudavel no ambiente de trabalho.
Nessa hipétese pode e deve providenc iar o desligamento ou punigédo do ass ediador, res-
pondendo na forma do artigo 483, letra e, da CLT, ou por danos morais se assim nao pro-
ceder, anuindo, pela sua omissao, com o comportamento inadequado.

Comprovado o assédio sexual, cabe r eparagao por danos morais tendo em
vista que a honra sexual e a intimidade, viol adas, devem ser recompostas ou recompen-
sadas, além da possibilidade de agao trabalhista, com pleito de resciséo indireta do con-
trato de trabalho e indenizacbes da mesma decorrentes.

Porém, ha dificuldade em caracterizar o ato ou atos como de assédios e a
vitima n&o repele a investida.

Isso porque muitos relacionamentos afet ivos, sentimentais e s exuais, inici-
am-se justamente no ambiente de trabalho, na empresa. Sdo comuns namoros e casa-
mentos entre chefe e subordinada; sécio e empregada, etc. E isso € normal porquanto o
homem e a mulher sdo seres com sentimentos e desejos, inclusive sexuais, e norma al-
guma de conduta pode impedir a eclosao dessas emogodes e sentimentos. Assim, se exis-
te o assédio, e a vitima, ainda que relutante no inicio, o aceita, ndo vejo possibilidade de
caracterizagao como assedio sexual. E nem admito que se espere aquele relacionamento
chegar ao final para, depois, al egar que houve assédio. O ju iz na analise de cada cas o
concreto deve verificar, e bem, o comporta mento do assediador e também o da supo sta
vitima. Se esta aceitou as investidas e m anteve relacionamento, muitas vezes por longo
tempo, resta missao dificil conc eituar tal comportamento como de assédio sexual. Por
isso, a postura da vitima deve ser clara, de resisténcia e repulsa.

O comportamento da vitima deve ser sopesado até mesmo para se aferir
quanto a existéncia de culpa concorrente ou até exclusdo da culpa em caso de aceitacao.
A vitima sabe que esta sofrendo assédio, mas nao o repele de pronto porque avalia se as
vantagens compensam. E se o0 assediador mostra suas intengdes, a vitima as repele sem
énfase, admite determinadas investidas, passa a usar roupas mais decotadas, salientes,
sensuais, deixa escapar mensagens subliminares, etc. Tais pos turas devem ser conside-
radas pelo julgador na aferigdo de culpa ou mesmo para conclusao de que houve aceita-
cao tacita da conduta do assediador, de modo a descaracterizar o assédio, ou, aceitando-
o, fixar a indenizagdo por danos morais em valor mais reduzido.

Atos esparsos, esporadicos, sem am eacas ou insist éncias ndo podem ser
caracterizados como de assédio sexual. Tr atando-se de relacbes humanas nao se deve
admitir apenas como existentes comportamentos robotizados e desprovidos de emogdes
e sentimentos. Mas, ainda assim , a pessoa mo lestada deve demonstrar, de forma clara,
que ndo aceita as investidas. Estancando as mesmas, desaparece a possibilidade de as-
sédio. Por isso, ha necessidade de reiteragcao da conduta. E demonstracées de amor, ter-
nura, afeto, sem agressividade, ameacas, ainda que veladas, e sugestdes de conces sao
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de vantagens, ndo caracterizam asseédio, exceto se houver repulsa da vitima, sem suces-
so, situacdo em que o ambiente de trabalho pode se tornar insustentavel para a trabalha-
dora ou trabalhador.

A prova do assédio sexual nem sempre precisa ser plena, por que tais atos e
investidas, quase sempre, ocorrem as escondidas; em ambientes isolados. Na esfera pe-
nal tem se admitido o depoimento da vitima co mo prova, mas, no processo trabalhista
penso que tal liberalidade ndo deve ser acolhida. Deve ser provado o com portamento do
assediador, como também atos que o revelem, admitindo-se provas testemunhais, doc u-
mentais, como cartas, cartdes, e também provas eletrébnicas como e-mails, sites de trocas
de mensagens instantaneas, telefonemas, etc.

O juiz deve sopesar o conjunto probatério para admitir a existéncia ou inexis-
téncia dos fatos, assim como adotar as regras comuns de experiéncia.

A empresa deve ter cautela e im por sigilo na apuragao de denunc ias de as-
sédio sexual de modo a pr eservar a intimidade e honr a dos supostos envolvidos, poden-
do, em caso de descuido, negligéncia ou dolo, responder pela divulgacao dos fatos, ainda
mais se forem improcedentes.

Tanto para o assédio moral como para o sexual, a c ompeténcia material é
claramente da Justica do Trabalho nos termos do artigo 114 da Constituicao Federal.

O prazo de prescrigao, tanto para o a ssédio moral como para o sexual, pa-
rece ser o de dois anos, apés o fim do cont rato, e de cinco anos, enquanto 0 mesmo esti-
ver em vigor. Mas, o marco de contagem deve se r sempre o da lesdo, se foi unic a, ou
quando findou, se findaram, se foram lesdes continuadas, aplicando-se a teoria da actio
nata.

Ha teses no sentido de que, por tratar -se de direito relativo a per sonalidade,
€ imprescritivel, de acordo com o artigo 11 do CCB. E, também, por se tratar de direito de
indole civil, de aplicar-se a de 03 anos, conforme artigo 206, § 3°, V do mesmo cddigo.

Considero mais razoavel aquela do artigo 206 do Codigo Civil porque o direi-
to é de indole civil embora a competéncia seja da Justica do Trabalho, por for¢ca do artigo
114 da Constituicao Federal. E a alteracdo da competéncia material, ndo pode, a meu ver,
alterar prazos de prescricao, ins tituto de direito material. No entanto, parece que o Tribu-
nal Superior do Trabalho se inclina pela aplicacédo dos prazos previstos na legislag do tra-
balhista. E penso que deveria logo editar orientagao jurisprudencial ou Sumula porquanto,
tratando-se de prazo de suma importancia, como € o de prescrigao, por seguranga juridi-
ca e estabilidade nas relagdes trabalhistas e juridicas, ndo se pode admitir amplas discus-
sdes sobre tais prazos, sujeitando os jurisdicionados aos riscos da sorte processual. O
advogado e o proprio cidada o trabalhador devem saber de fo rma clara, o mais possivel,
qual prazo tem para propor a a¢ do. A demora, conforme afirm ado, implica em irradiagao
da inseguranca juridica.

Concluindo, os temas analisados de forma superficial sdo polémicos, novos,
e clamam por um melhor enquadramento juridico e social.

84 Revista do TRT da 22 Regido, S&do Paulo, n. 4/2010, p. 69-119





