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Apresentacdo

A Federacdo Naciona de Pés-Graduandos em Direito (FEPODI) realizou, nos dias 07, 08 e
09 de agosto de 2023, o X Congresso Nacional da FEPODI, em formato hibrido, adotando o
seguinte eixo tematico: “ Desenvolvimento, Responsabilidade e Justica: A funcéo da Ciéncia
Juridica no aperfeicoamento da Sociedade’, justamente para corroborar 0 cOmpromisso
institucional em promover a integracdo ensino-pesquisa-extensdo entre 0s corpos discente e
docente da Graduacéo e Pés-Graduacéo.

Para a realizacdo do evento, contamos com o0 essencial apoio do Conselho Nacional de
Pesguisa e Pos-Graduacdo em Direito (CONPEDI), do Programa de Pds-Graduacdo em
Direito da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul (UFMS), do Observatério de
Direitos Humanos, Acesso a Justica e Desenvolvimento Sustentavel da UFMS e do Centro
Universitario UNIGRAN Capital.

Mais uma vez a abrangéncia de nosso trabalho alcangou as cinco regides brasileiras,
recebendo participantes vinculados a Instituicdes de Ensino Superior de 13 estados, dentre
eles graduandos, graduados, especializandos, especialistas, mestrandos, mestres, doutorandos
e doutores, todos empenhados na missdo de contribuir com o rumo da pesquisa no direito. O
interesse de nossos alunos mostra a comunidade académica que a pesquisa é capaz de criar
espacos comuns para o didlogo, para areflexdo e para o intercambio de experiéncias.

Fruto de um trabalho coletivo, na décima edicéo do evento, apds o processo de submissao
dos trabalhos e suas respectivas duplas avaliacdes as cegas, foram aprovados 273 resumos
expandidos para apresentacdo, distribuidos em 11 Grupos de Trabalhos, sendo 9 deles
presenciais e 2 on-lines, que buscaram contemplar as mais variadas areas do direito, além de
mais de 700 académicos inscritos como ouvintes para o evento.

Sempre acreditamos que o formato utilizado para a apresentacéo dos trabalhos (resumos
expandidos) auxilia consideravelmente o desenvolvimento académico, ao passo que permite
ao pesquisador apresentar as ideias iniciais sobre um determinado tema e melhor

desenvolvélas a partir das contribui¢fes que sdo concedidas, nos Grupos de Trabalho, por
docentes ligados a renomadas Instituicdes de Ensino Superior do pais, 0s quais indicam
sempre bons caminhos para o aperfeicoamento da pesquisa.



Os Anais que ora apresentamos ja podem ser considerados essenciais no rol de publicactes
dos eventos cientificos, pois além de registrar conhecimentos que passaréo a nortear novos
estudos em ambito nacional e internacional, revelam avancgos significativos em muitos dos
temas centrais que sdo objeto de estudos na area juridicae afins.

Assim, com esse grande proposito, apresentamos uma parcela do que representa a
grandiosidade do evento cientifico, como se fosse um retrato de um momento historico, com
a capacidade de transmitir uma parcela de conhecimento, com objetivo de propiciar a
consulta e auxiliar no desenvolvimento de novos trabalhos, tudo com vistas a ampliar o
acesso ao conhecimento e a democratizar a pesquisa no Brasil.

Esperamos que todos possam aproveitar aleitura.

Abner da Silva Jaques

Presidente da Federacéo Nacional dos Pés-Graduandos em Direito - FEPODI

Jodo Fernando Pieri de Oliveira

Vice-presidente da Comisséo de Académicos e Estagiarios da OAB/MS

Livia Gaigher Bésio Campello

Coordenadora do Observatério de Direitos Humanos, Acesso a Justica e Desenvolvimento
Sustentavel



MOBBING, NORMAS SANCIONATORIASE FATORES QUE CONTRIBUEM
PARA SUA OCORRENCIA

MOBBING, SANCTIONING NORMSAND CONTRIBUTING FACTORS

Jéssica Feitosa Ferreira
Mariana Soaresde Morais Silva
Paulo Henrique Tavaresda Silva 1

Resumo

O presente estudo aborda a pratica do mobbing, consistente em uma espécie de assédio moral
dentro do ambiente de trabalho, bem como as normas sancionatarias dessa conduta. Durante
a pesguisa foi possivel visualizar que tal fendbmeno sempre esteve presente Nno NOSSO
cotidiano, desde o inicio das relacbes de trabalho, ocorrendo principalmente por vivermos em
uma sociedade de extrema competitividade, que vem se tornando cada vez mais insegura no
gue se refere a estabilidade de emprego, fato que favorece a prética de condutas assediantes
gue trazem impactos negativos a vida dos trabalhadores e ao meio laboral. Diante do exposto,
0 artigo objetiva responder o seguinte questionamento: O gerenciamento em ambientes
laborais pode ser um dos fatores que contribui para a prética do assedio moral nas relacfes de
trabalho? Para alcancar a resposta a indagacdo sera utilizada como metodologia a pesquisa
bibliografica e documental, de natureza explicativa, com método hipotético-dedutivo.

Palavr as-chave: Mobbing, Ambiente de trabalho, Gerenciamento em ambientes laborais

Abstract/Resumen/Résumé

The present study addresses the practice of mobbing, which consists of a form of workplace
bullying, as well as the sanctioning norms related to this behavior. Throughout the research,
it was possible to observe that such a phenomenon has always been present in our daily lives,
since the beginning of employment relationships, mainly due to living in an extremely
competitive society that is becoming increasingly insecure in terms of job stability. This fact
favors the practice of harassing behaviors that bring negative impacts to the lives of workers
and the work environment. Considering the above, the article aims to answer the following
guestion: Can management in work environments be one of the factors contributing to the
practice of workplace bullying? To achieve an answer to this question, a bibliographic and
documentary research methodology will be used, with an explanatory nature and a
hypotheti cal -deductive method.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Mobbing, Work environment, Management in work
environments

1 Orientador.

104



INTRODUCAO

O trabalho é a principal fonte de subsisténcia do ser humano. Sem ele, seria impossivel
atender as necessidades basicas e essenciais para conviver em sociedade. Contudo, com o
crescimento da globalizagéo, o mercado de trabalho encontra-se cada vez mais concorrido,
exigindo incessavel conhecimento dos trabalhadores, sempre buscando o mais qualificado e
que se adapta mais rapido as atividades do meio laboral.

Acontece que essa pressao imposta ao trabalhador pela busca da perfeicdo no ambiente
de trabalho acaba abrindo espaco para situacdes desagradaveis e degradantes, que ocasionam
impactos consideraveis na vida dos trabalhadores, podendo, até mesmo interferir nas suas
relacBes pessoais, bem como na convivéncia com outras pessoas e no desenvolvimento de
atividades comuns do cotidiano.

Essa violéncia de natureza predominantemente psicoldgica que esta presente no meio
do trabalho é denominada como mobbing, uma espécie do assédio moral que ocorre
especificamente no ambiente laboral. E, apesar de ser conhecido mundialmente e possuir
grande repercussdo social, esse tema ndo detem a devida atencdo e muitas vezes é subestimado
ou até ignorado, o que representa pouca, ou henhuma, normatizacao sobre a tematica, fato que
dificulta, ainda mais, sua prevencao e repressao.

N&o obstante, é importante destacar que os trabalhadores possuem seus direitos
protegidos constitucionalmente, sendo passiveis de repara¢do quando violados. E é nesse
ambito que o estudo e debate sobre a pratica do assédio moral ganha relevancia, quando passa

a afrontar os direitos dos trabalhadores amparados no nosso ordenamento juridico.

DESENVOLVIMENTO

O assédio moral € um tipo de violéncia praticada por determinada pessoa sobre outra,
caracterizada por ocorrer de maneira constante e durante um longo tempo e que expde a vitima
a situacOes abusivas, negativas, desagradaveis, humilhantes e vexatorias. O assédio pode
acarretar uma série de danos a salde do assediado, que por muitas vezes Sao irreparaveis,
ocorrendo principalmente em situa¢es onde existem certas desigualdades.

Relevante apontar, aqui, que o assédio moral sempre existiu, mas com varias defini¢cdes
diferentes, dependendo da cultura e da situacdo. A titulo de exemplo, tem-se o bullying — uso
da violéncia psicoldgica e até fisica para menosprezar a vimima -; harassment — caracterizado

pelos abusos continuos de um individuo para o outro com o propdésito de fazer com que o
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ofendido se sinta inferior ao agressor -; ijime — mais presente no Japéo e caracterizado pela
obrigatoriedade de adequacdo da vitima a um determinado grupo -; stalking — evidenciado
pela violacdo a privacidade da vitima por meio de perseguicfes, que podem ser virtuais ou
presenciais.

Por altimo, ainda se tem o assédio moral por meio do mobbing, préprio das relaces
de trabalho cuja pratica afeta tanto a integridade psicoldgica e fisica do trabalhador, como a
area pessoal e o seu desempenho no ambiente de trabalho, que acaba desestimulando a relagédo
do empregado com o labor e com a corporacao, provocando, muitas vezes, o abandono do
posto de trabalho pela vitima.

De acordo com Hirigoyen (2015), o assédio moral no trabalho pode se perfectibilizar
na deterioracdo proposital das condicdes de trabalho; no isolamento e recusa de comunicacéo;
no atentado contra a dignidade concretizadas por chacotas e deboches; e na violéncia fisica,
verbal e sexual. Independentemente de suas facetas, a pratica do assédio moral ndo é recente,
tampouco se limita a determinada regi&o.

Leymann (1990), conhecido como “pai do mobbing”, o conceitua como sendo o fato
exercido por uma ou mais pessoas, de agressao psicologica intensa e praticada de maneira
continua no ambiente de trabalho. O principal objetivo do agressor é ofender a reputacéo da
vitima, interferindo nos meios de comunicacdo do assediado e na sua atuacdo no local de
trabalho, para que este acabe desistindo e abandonando o emprego.

E relevante apontar que nem todo ato causador de incémodo ao trabalhador caracteriza
0 mobbing, mormente porque a seara laboral, por si s6, se caracteriza como ambiente propicio
a incidéncia desses “mal-estar”, seja em razdo da disparidade das partes — dado o poder do
empregador decorrente da gestdo empresarial — seja devido a convivéncia com os demais
colegas de trabalho (REIS, 2013). Portanto, ndo se pode banalizar o instituto a esse ponto. O
mobbing se diferencia da pressdo normal do trabalho, porque, muitas vezes, deixa sequelas
irreversiveis.

Dito isso, tem-se que o mobbing pode ser classificado em trés tipos, dependendo muito
da posicéo do assediador sobre o seu assediado, quais sejam, mobbing vertical descendente,
horizontal e vertical ascendente. O mobbing vertical descendente ocorre quando o assédio vem
de cima para baixo, ou seja, do empregador para 0 empregado. E 0 mais comum dos assédios,
pois 0 agressor se aproveita da submissdo do empregado para humilha-lo, declarar insultos
que ferem a autoestima por meio de acusag0es falsas, que acabam degradando o rendimento
do trabalhador no ambiente de trabalho e sua integridade fisica e mental. Assim agindo, 0

superior hierarquico se destaca frente perante os subordinados (GUEDES, 2003).
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H& quem considere que essa pratica como um dumping social, uma vez que o
empregador se utilizaria da conduta assediante para “forgar” o empregado ao pedido de
demissdo, circunstancia que levaria a uma economia no pagamento das verbas rescisorias.

No entanto, a pratica do assédio moral por chefes ou direcdo da empresa em geral,
acarreta a violacdo de requisitos presentes na relacdo empregaticia, como também o
descumprimento dos direitos que sdo assegurados aos trabalhadores, podendo assim, o
trabalhador ndo so pleitear a reparacdo desses danos, como também resolver o contrato por
culpa do empregador. (ALKIMIN, 2005).

O mobbing horizontal, por sua vez, ocorre quando o assédio € cometido por colegas de
trabalho, ou seja, por pessoas do mesmo grau hierarquico. Nesse ponto, observa-se que esse
tipo de comportamento pode ser desencadeado por problemas exclusivamente de ordem
pessoal ou decorrentes da relacdo trabalhistas, como a aceitacdo de regras por parte dos
trabalhadores (GUIMARAES; RIMOLI, 20086).

Segundo Sobbis (2017), esse tipo de assédio é desencadeado, principalmente, pelo
egoismo, inveja, ciume de como a vitima desenvolve seu trabalho, se ela for bem
qualificada e competente na desenvoltura da sua funcéo, esses atos se tornam bem evidentes.
Vale salientar que tal manifestacdo de pratica ilicita causara responsabilidade aoempregado
assediador, que devera responder por perdas e danos, além de poder ser demitido por justa
causa. Ndo se olvida, também, da eventual condenacdo do empregador, devido a
responsabilidade objetiva. (SOBBIS, 2017).

Ja 0 mobbing vertical ascendente é aquele realizado por uma pessoa que esta em grau
hierarquico abaixo da vitima. Essa modalidade é motivada, principalmente, quando é colocado
na empresa um noVvo superior, que possui outras maneiras de conduzir o seu trabalho, diferente
da que os seus subordinados estdo acostumados, ou ainda, em casos de promocao de algum
desses funcionarios, que seja mais competente para tal funcéo, e aumenta a condi¢do, quando
é realizada sem a sua devida comunicago aos demais empregados (GUIMARAES; RIMOLI,
2006).

Em face disso, o superior deve se atentar a essas situacdes, para que seja evitado
qualquer tipo de comportamento que atente contra a integridade do ambiente de trabalho e o
bem-estar dos trabalhadores. Lembrando que, em casos assim, o empregado poderad ser
demitido por justa causa se verificada a incidéncia dessa pratica (ALKIMIN, 2005).

Independentemente da forma como sera praticado, o assedio moral afeta
significativamente a vida dos trabalhadores e todo o sistema, desde o local no qual é exercida

a atividade laboral, quanto ao proprio Estado (AVILA, 2008). Isso porque ocorre a violago
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de normas estabelecidas no nosso ordenamento que tem como escopo pelo bom convivio dos
individuos em meio a sociedade, impondo limites as acdes humanas para garantir a dignidade
de todos e 0 bem-estar dos trabalhadores.

Nesse aspecto, ha algumas normativas no nosso ordenamento juridico que restringem
a préatica do assedio moral, ndo de forma especifica, mas que sdo utilizadas para proteger as
vitimas dessa conduta. A primeira e mais importante desse regramento, € a Constituicao
Federal, que tem como principio resguardar a dignidade de todos os cidad&os e € deverdo
Estado garanti-los (BRASIL, 1988).

Na esfera penal existem algumas normas em que se enquadra a pratica do assédio
moral, dependendo do seu contexto. No entanto, quando o individuo fere a honra de alguém
em publico, este estara sujeito a responder por crime de difamacdo previsto no art. 139 do
Caodigo Penal (BRASIL, 1940). Outra préatica que se enquadra é caso o assediador acuse a
vitima pela préatica de algumcrime, ele podera responder por caltnia, no qual dispde o art. 138
do Cddigo Penal. Cabe também, no caso do assediador, ferir a dignidade ou decoro da vitima,
sendo que este estara sujeito a responder criminalmente pela pratica de injaria no art. 140
(BRASIL, 1940).

Em uma situacdo mais extrema, em que o assediador pratica leséo a integridade fisica
ou saude do assediado, sera enquadrado ao crime de lesdo corporal previsto no art. 129 do
Caodigo Penal. O art. 147 também traz uma possibilidade, quando se tratar de ameaca grave,
realizada por meio de qualquer ato, constrangendo a vitima e impossibilitando a sua capacidade
de resistirou sua liberdade (BRASIL, 1940).

Sdo inmeras as possibilidades de consequéncias em que se enquadram a conduta do
assédio moral dependendo do caso, e mesmo que ndo exista uma norma especifica para a
conduta, é evidente que tal préatica é suscetivel de puni¢do conforme a legislacdo vigente. Por
derradeiro, vale salientar que, apesar de ndo existir uma norma federal especifica ainda para
punicdo de quem pratica o assédio moral, ressalta-se que existe um Projeto de Lei n® 4.742/01,
no qual prevé o assédio moral no trabalho como crime. Ele foi apresentado em 2001, pelo ex-
deputado Marcos de Jesus, no qual so recebeu aprovacgéo pela Comissédo em 2002 e, em 2019,
foi enviado ao Senado Federal a titulo de urgéncia, para que seja decidido sobre a sua aprovagéo
(BRASIL, 2001).

Caso seja aprovado, sera disposto no art. 146-A do Cddigo Penal com o seguinte texto
“Desqualificar, reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou atitudes, a autoestima, a
seguranga ou a imagem do servidor publico ou empregado em razdo de vinculo hierarquico

funcional ou laboral” devera responder uma pena de detengéo de trés meses a um ano cumulada
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com multa.

No que diz respeito especificamente ao mobbing, contudo, néo existe norma federal
prépria que sancione a ocorréncia. No entanto, ja existem legislacBes municipais e estaduais
que, no ambito publico, visamassegurar os servidores pablicos dessa pratica de assédio moral.
E o caso, por exemplo, da Lei n.° 3.921/2002 do estado do Rio de Janeiro, que veda o assédio
moral no trabalho, no ambito dos &rgdos, reparticbes ou entidades da administracéo
centralizada, autarquias, fundacdes, empresas publicas e sociedades de economia mista, do
Poder Legislativo, Executivo ou Judiciario (RIO DE JANEIRO, 2002).

Contemporaneamente, no dia 13 de junho de 2023, o Conselho Nacional do Ministério
Publico aprovou a Politica Nacional de Atencdo a Satde Mental dos Integrantes do Ministério
Publico Brasileiro apds inimeras noticias de assédio moral vivenciado pelos servidores e
membros dos érgdos ministeriais em todo o pais.

Vé-se, com isso, que a auséncia de regramento para combater o assedio moral nas
relacbes de trabalho e emprego, aliado a competitividade inerente a sociedade moderna,
mostra-se como forca motriz para a pratica dessas condutas, ainda mais no ambiente de
trabalho, onde a alta presséo imposta pela busca da perfeicdo e produtividade pode ocasionar
a elevacéo de condutas assediantes.

Nesse ponto, é importante ressaltar que ndo é somente um dever do Estado adotar
medidas de prevencdo ao assédio moral, mas da sociedade como um todo, o que inclui, no
ambito das relacdes trabalhistas, o empregador e os empregados que, muitas vezes, podem ser
o0s préprios assediadores, como visto. Em verdade, o combate ao mobbing precisa ser uma
preocupacao de todos os gestores e funcionarios (ameacgados ou ndo pelo assédio), pois esse
fendmeno contribui para a deterioracdo do ambiente de trabalho, razdo pela qual o
gerenciamento de pessoas ndo pode se resumir a um conjunto de politicas e préaticas, tampouco
ser definida como responsabilidade de um departamento ou de uma funcdo (MARTININGO
FILHO; SIQUEIRA, 2008).

Sob essa perspectiva, conquanto a gestdo de pessoas possa representar indutores das
condutas assediantes — uma vez que é a partir das determina¢Ges administrativas que as
cobrancas podem se instalar — ndo pode o gerenciamento ser apontado como causador do
mobbing. Primeiro porque, como ja mencionado, a criacdo de metas, as cobrancgas ou o simples
“mal-estar” no ambiente de trabalho ndo simbolizam, por si sO, 0 assédio moral. Segundo, e
mais importante, porque a manutencdo do bom clima organizacional decorre, justamente, do

bom gerenciamento praticado pelo gestores.
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CONCLUSAO

No decorrer dessa pesquisa pode-se perceber a importancia da discussdo sobre esse
tema para a esfera trabalhista e sua repercussao ndo somente na area juridica, mas também no
ambito da psicologia e no meio social, ja que o assédio moral no trabalho sempre existiu e até
hoje esta presente em nossa sociedade, causando impactos muitas vezes irreversiveis na saude
do assediado e no meio organizacional.

Esses impactos séo reflexos de situacOes abusivas, degradantes e constrangedoras em
que os trabalhadores sdo submetidos, que geram inimeras emocdes negativas, como medo,
angustia, ansiedade, vergonha e acaba interferindo em atividades profissionais e pessoais.
Facilitando ainda, o desenvolvimento de doencas sérias como a depressao, insdnia, sindromes,
entre varios transtornos psicoldgicos que em uma situacdo mais extrema, podem ocasionar a
morte.

Outrossim, o presente estudo possibilita que a sociedade tenha facilidade em identificar
e saiba quais os efeitos causados por essa pratica abusiva na area de trabalho, proporcionando
a percepcao aos olhos de todos e facilitando o combate dessa conduta, mormente porque ndo
se pode admitir a submisséo do trabalhador ao mobbing, sem a respectiva punicdo, haja vista
que a dignidade humana € principio basilar da Constituicdo Federal, que veio para regrar a
convivéncia em sociedade, assegurar 0 bem-estar, salde e uma vida digna para todos, sendo
obrigacdo do Estado garanti-la.

Nesse aspecto, importante destacar que algumas normas do ordenamento juridico
brasileiro, ainda que ndo sejam de forma especifica, garantem que o assediador seja punido de
alguma forma, como o Cddigo Civil, que garante o direito a reparacdo. Nesse ponto,
importante relembrar que ndo é dever somente do Estado trazer medidas de protecdo contra o
assédio laboral, mas também, dos atores envolvidos no ambiente laboral, a fim de que seja
garantido o cumprimento das normas ja vigentes, o que tornara o local mais saudavel e digno

para os trabalhadores.
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