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1. INTRODUCAO

As ideias como proposicdes, surgem na filosofia, consagram-se na moral
e se fortalecem no Direito.

O tema ora abordado realmente surgiu de propostas dos estudiosos
do comportamento humano, mas foi na seara do Direito que se fortaleceu, sendo
hoje alvo de interesse mundial quando se foca na qualidade das relagbes laborais.

Apesar do reconhecimento e importancia do mobbing serem recentes
neste ambito, os principais aspectos aqui abordados pretendem dimensionar o
impacto do seu rapido desenvolvimento na esfera trabalhista.

Na busca de uma visao mais profunda, nos deparamos com a opressao
psicolégica que reveste a pratica e justifica sua abordagem sob o ponto de vista
psicossocial, relevante para o entendimento da conduta em si e do comportamento
de seus agentes.

Como os elementos violados pelo ilicito se revestem de carater subjetivo,
torna-se intrincado seu reconhecimento lesivo na esfera juridica, circunstancia que
€ agravada pela auséncia de leis especificas atinentes a conduta.

Quando valores como respeito e colaboragdo no ambiente de trabalho
sdo substituidos por comportamentos autoritarios e desumanos, o0 mobbing se instala
e muitas vezes, ante a falta de uma definicdo legal concreta ndo é passivel de um
pronto reconhecimento.

Assim, um dos escopos principais deste artigo é demonstrar que a
procura desenfreada pelo lucro ndo pode ser ilimitada, e ha que se normatizar o
modelo econémico globalizado para que o mesmo ndo se instale a custa do descaso
a dignidade humana.

2. ORIGEM

Atestam os registros mais antigos que o0s primeiros passos para a
formacao da palavra mobbing, foram dados na busca para melhor se conceituar
o termo inglés mob, que significava tdo somente turba, multiddo de individuos,
especialmente aquela que pode tornar-se violenta.

Como as primeiras pesquisas sobre 0 assunto se iniciaram nos campos
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da Medicina e da Psicologia, a grafia mobbing, foi utilizada pela primeira vez pelo
medico sueco Peter-Paul Heinemann ainda na década de 70, ao estudar a interagao
de pequenos grupos de criangas durante o intervalo das aulas, que apresentavam
um comportamento destrutivo e de hostilizagdo constante contra uma determinada
crianga.

Quase vinte anos depois 0 mesmo termo aparece novamente, desta
feita usado pelo zodlogo e psicologo austriaco Konrad Zacharias Lorenz para definir
o comportamento predatdrio de um grupo de passaros contra um Gnico animal.

A partir dos estudos realizados por Heinemann e posteriormente por
Lorenz, o termo mobbing se firma tanto na linguagem usada pelos estudiosos do
comportamento humano, como pelos que se dedicavam ao estudo do comportamento
animal.

A desfragmentagdo destes conceitos s6 vdo surgir por volta de
1990, quando Leymann, considerado hoje o pai do mobbing, sintetiza sua
definicdo..."mobbing é simplesmente o conflito cuja agdo visa a uma manipulagdo
no sentido ndo amigavel”. (Leymann, 1996, p. 172).

A partir desta acepcdao a aplicagdo extensiva do termo no contexto
ocupacional se difunde, embora ainda ndo alcance uma adocdao de consenso
internacional.

3. CONCEITO

As duas definicdes precursoras e de carater geral do mobbing séo
atribuidas a Leymann e a Hege.

Para o primeiro, o0 mobbing é uma forma de terrorismo psicoldgico que
implica uma atitude hostil e ndo ética praticada de forma sistematica e ndo ocasional
ou episddica, por parte de uma ou mais pessoas, eminentemente, no confronto com
um s6 individuo, o qual, acaba por se encontrar numa situagdo indefesa, tornando-se
objeto de uma série de iniciativas vexatorias e persecutérias.

Assim, para que o conceito possa ser aplicado a um caso concreto,
sdo necessarias que as iniciativas descritas sejam levadas a termo com constéancia.

Classica também ¢é a definicao de Hegel, segundo a qual, o mobbing se
caracteriza por ser substancialmente habitual e ter um objetivo definido.

Portanto para Hegel, além dos requisitos contidos na abordagem de
Leymann, a agressdo deve ter uma intencdo definida que no caso é a opressao, mas
que somente se exteriorizada vai firmar o ato imoral.

Em ambas as definigdes dois elementos sdo comuns e essenciais a
caracterizacdo da pratica, a intencionalidade e a frequéncia, diferindo o mobbing
de um conflito eventual no trabalho, ndo pelo que é infligido a vitima, mas sim pelo
como ¢ infligido.

Embora a abordagem evolucionista do termo tenha sido elaborada a
partir da concepgao psicossocial, seu conceito muito se expandiu e superou esta
delimitagcdo, na medida em que atualmente entende-se o mobbing como uma
sindrome psicossocial de carater multidimensional.

Esse fendmeno amoral, que nenhum bem propicia as relagdes laborais,
se torna cada vez mais relevante para o direito na proporgao que permeia as relagdes
trabalhistas de conflitos, violentando dolosamente a delimitagdo da conduta humana
tracada pela norma.

Nesse sentido preconiza Diniz que as sociedades tém sempre que editar
mandamentos que as orientem, no sentido de restringir a liberdade individual em
prol da coletiva, caso contrario seriam regidas pelo caos.

Leis especificas que sancionem a pratica e resultem em uma punicdo
rigorosa, provocardo o repensar das relages laborais, fazendo com que a vitima
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encontre mais respaldo para denunciar 0 abuso ao se sentir efetivamente amparada
pelo Estado.

4. SUJEITOS

A Consolidacdo das Leis do Trabalho define em seu artigo 29, o sujeito
ativo do mobbing, como a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos
da atividade econémica, admite, assalaria e dirige a prestagdo pessoal de servicos.

Completando a definigdo legal, no dizer de Alkimin “o sujeito ativo da
pratica é qualquer superior hierarquico; colega de servico ou subordinado em relacao
ao superior hierarquico.” (Alkimin, 2008, p.36).

Pacifico, portanto na doutrina, a premissa de que o sujeito ativo da
pratica exerce na relagdo trabalhista um poder diretivo hierarquicamente superior,
manifestando-se tal poder por forga do contrato.

E natural que o empregador busque fazer valer este contrato para atingir
o objetivo econémico, através do poder disciplinar e amparado pelo exercicio de um
cargo de direcdo, organizacao e fiscalizagdo.

O que ndo se concebe, é que para obter a obediéncia de seu subordinado,
ele o faca de forma desumana e ao impor sangdes, o faca sem o menor respeito a
dignidade da pessoa humana.

H& que se ressaltar aqui, que com a descentralizagdo organizacional,
fator cada vez mais necessario ao crescimento empresarial, surge outra figura no
polo ativo do mobbing, que embora seja também empregado é equiparado por lei
ao empregador, quando contratado para o exercicio de fungGes de confianca tais
como diretores, gerentes, supervisores.

E a figura do preposto, que na licao de Cavallieri presta servico por conta
ou orientacdo de outrem, seja por um ato isolado ou por uma fungao duradoura.

O fato é que ha uma relacdo de dependéncia entre o preponente e o
preposto, de sorte que este Ultimo recebe ordens do primeiro, estd sob seu poder
de direcao e vigilancia.

Com a equiparacdo do preposto a empregador cria-se no direito positivo
a responsabilidade objetiva deste em relacdo aos atos daquele, sem que haja prejuizo
a responsabilizacdo direta de quem efetivamente causou o dano.

Portanto, a omissdo ou permissdo da pratica do mobbing no ambiente
de trabalho, é passivel de reparacdo por parte do empregador, ainda que este ndo
tenha contribuido diretamente para a instauracao do ilicito.

Na Consolidacdo das Leis do Trabalho, artigo 39, afigura-se a definicao
do sujeito passivo do mobbing, como toda pessoa fisica que presta servigos de
natureza ndo eventual ao empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.

Desta forma, o sujeito passivo do mobbing, é sempre o empregado
que na constancia de sua obrigagdo contratual, submete-se a reiteradas agressées
tornando-se vitima de seu empregador sem que esboce qualquer tipo de reacao,
em fungdo de sua subordinagao.

A observagdo sistematica de que alguns trabalhadores eram mais
propensos a serem vitimas do ilicito do que outros, levou a Psicologia a buscar
respostas para questdes que intrigavam e dificultavam o reconhecimento fiel do
perfil assediado.

As pesquisas suecas foram as precursoras na elaboragao destes perfis
e constataram em um primeiro momento, que em sua grande maioria, as vitimas
eram do sexo feminino e tinham entre 25 e 40 anos.

Observou-se também que os empregados identificados como vitimas
sao 0s que possuem maior dificuldade de adaptacao social ou profissional por serem
pouco flexiveis, e mais, sdo 0s mais resistentes a introducdo de novas padronizagées
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da organizacdo, fato que os leva a estéril tentativa de fazer valer seu ponto de vista
em detrimento do ponto de vista do empregador.

A contrario sensu, sdo individuos cujas caracteristicas pessoais se
destacam das demais pessoas do grupo por serem extremamente detalhistas,
competentes e dedicados ao trabalho.

Justamente este trabalhador, cujo perfil esta longe de ser desqualificado
€ que Vé seus atributos tornarem-se um acinte, uma ameaca, aos olhos do agressor
que em dado momento revidara com alguma forma de abuso.

E é nesse instante, em que empregador e empregado com perfis
psicoldgicos tao diferenciados, com papéis tao diversos na relagdo de trabalho e
gerindo interesses tdo opostos, é que se estabelece o mobbing.

5. CLASSIFICACAO

O exercicio do mobbing se manifesta na relagdo laboral de duas principais
maneiras, classificadas de acordo com quem o exerce: mobbing vertical que é o
mais comum e mobbing horizontal.

O mobbing vertical caracteriza-se por deter o agressor um nivel
hierarquico superior dentro da empresa, e escudado por seu cargo faz um mau uso
do poder de mando, adotando um comportamento abusivo ao expor seu subordinado
a situagdes constantes de constrangimento.

Este mobbing estd atrelado ao poder diretivo do empregador e
transparece claramente no desvirtuamento desse poder, quando a inseguranga € o
medo de perder o controle sobre seus subordinados levam a necessidade de rebaixa-
los para se engrandecer.

O exercicio da chefia vale-se de um status dentro da organizacao,
abusando do direito de fiscalizar, de punir, provocando situagdes estressantes no
ambiente de trabalho com atitudes de um rigor excessivo.

Por vezes, o comportamento humilhante a que submete o empregado
tem um dolo especifico, tratando-se de uma estratégia destinada a forca-lo a
abandonar “voluntariamente” o servigo, visando minimizar os custos que a empresa
arcaria no caso de uma dispensa imotivada.

Este tipo de mobbing é de facil identificacdo e ndo se confunde com
outro mais raramente constatado, que é o denominado mobbing vertical descendente,
onde os perpetradores sao os subordinados que insurgem-se contra um superior
hierarquico, resistindo as suas ordens na tentativa de retirar sua autoridade.

Neste caso, a chefia ndo alcanga um nivel de empatia com os seus
comandados, demonstrando ndo possuir as qualidades exigidas para o exercicio do
cargo e por isso ndo consegue se impor, nem mesmo para cobrar o resultado do
trabalho a ser executado.

As consequéncias para as relacdes laborais sdo basicamente as mesmas
do mobbing ascendente, pois em ambos os casos, 0os comportamentos minam a
capacidade de reacdo da vitima, provocando a redugdo de sua autoestima com um
Unico intento, o de conseguir com mais facilidade os objetivos desejados.

Ja a pratica do mobbing na modalidade horizontal, tem tanto no polo
ativo como no passivo, colegas de trabalho que tém a mesma hierarquia dentro da
empresa.

Este tipo de violéncia enseja em motivacdes de cunho competitivo e
individualista, e quase sempre tem como agentes deflagradores causas de cunho
preconceituoso tais como sexo, religido e diferenca racial.

A vitima convive com algo diferenciado no seu dia-a-dia, o que faz com
que se distinga do restante dos colegas e seja alvo de rejeicao, o que torna dificil
sua insergao no grupo.
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O grupo de trabalhado nestes casos é composto por individuos que tém
dificuldade em conviver com as diferencas e se mobilizam contra a vitima escolhida
por julgarem-no mais fraco fisica ou mentalmente, passando a agredi-lo por vezes
de forma sutil, mas que subjuga sua capacidade de reagao.

Via de regra, o conflito é agravado pela auséncia de limites dentro da
empresa, que ao se recusar a intervir de maneira justa aplicando sangdes educativas
e/ou punitivas opta pela omissdo e acaba por fortalecer a posicao dos agressores.

6. CONSEQUENCIAS

Um dos fatores que mais chamam a atencdo na pratica do mobbing, é
a sua capacidade de destruir por completo a saude fisica e psiquica da vitima.

Para Heloani:

Qualquer tipo de agressao no trabalho costuma gerar patologias em suas
vitimas, na medida em que faz com que elas acreditem ser exatamente
0 que seus agressores pensam, ou desejam que sejam e embora
seus agressores tentem desqualifica-las, as vitimas ndo costumam
ser individuos doentes ou frageis. Sdo pessoas que tomam, de forma
consciente ou inconsciente, posigdes de enfrentamento algumas vezes
questionando privilégios ou situagdes injustas. Isso ocorre justamente
por ndo se deixarem dominar, por ndo se curvarem ou por ndo aceitarem
praticas de desrespeito ou exploragao.

Infelizmente, este lado assertivo do perfil do assediado, ndo é o bastante
para dirimir os efeitos da pratica e somente a conscientizacdo destes efeitos aliada
a edicdo de normas contundentes dirigidas exclusivamente ao ilicito, € que poderdo
limitar seus danos, que hoje se equiparam as doencas definidas como ocupacionais
pelo Ministério da Saude.

Muitas vezes, para fugir da situacdo degradante a que é submetido, o
trabalhador suporta a dor em siléncio dedicando-se mais intensamente ainda as suas
atividades como forma de agradar a seu algoz, e nesse ponto em que 0 excesso de
trabalho o torna mais vulneravel ainda é que pode lhe advir o chamado estresse de
sobrecarga, também conhecido como Sindrome de Burnout, doenca psicossomatica
caracterizada por um grande desgaste fisico e mental que gera imenso cansaco e
depressao.

Estes sintomas afetam todos os aspectos da personalidade do
trabalhador, fazendo com que ele ndo consiga dar cabo das menores tarefas que Ihe
sdo atribuidas por haver perdido totalmente a confianca em si mesmo.

E esta exposigdo prolongada e repetitiva a causadora de um ambiente de
trabalho hostil e tenso que provoca sintomas fisicos e psiquicos que se alternam de
forma sucessiva e permanente, gerando no trabalhador uma arrasadora incapacidade
de reacgao.

Uma das finalidades atreladas ao trabalho é destacar o homem no seio
da familia e da sociedade e quando este objetivo ndo é atingido o trabalhador se
sente aviltado em sua dignidade.

Separacdo da familia, perda da saude, sensacdo de fracasso, de
inutilidade podem gerar vicio em bebida alcodlica ou drogas, além de traumas por
vezes jamais passiveis de reparacdo, uma vez que mesmo ao término do assédio
ainda subsistird uma inseguranga profissional que vai se refletir desfavoravelmente
na disputa por uma vaga no mercado de trabalho.

Se compararmos os danos gravosos acarretados pela pratica do mobbing
para o empregado e para o empregador, vemos que 0s que atingem o primeiro sdo
sem duvida, imensuraveis na medida de suas extensas repercussdes.
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Porém, ndo menos importantes sdo os danos causados ao lado
patronal, danos estes que se revelam em diversos fatores, dentre eles, a queda da
produtividade, o absenteismo, a rotatividade de mdo de obra, a deterioracdo da
imagem da empresa e o aumento significativo de despesas, ante o pagamento de
indenizagdes decorrentes de processos judiciais.

Isso sem falar que muitas vezes, em decorréncia dos ataques sofridos,
o empregado tem dificuldade de concentragdo e torna-se vulneravel aos acidentes
no trabalho, que no cOmputo vem a ser mais um prejuizo de monta com que vao
arcar ambas as partes.

A produtividade do empregado esta diretamente ligada a importancia que
Ihe é atribuida pelo empregador dentro da organizagdo, e as chefias e gerenciamentos
cabe facilitar condigdes que lhe propiciem uma boa atuagdo e gerem uma producgao
constante e de qualidade.

Quando as causas e estimulos para esta boa atuacdo desaparecem por
completo, sendo substituidas pelo ambiente hostil descrito acima, as perspectivas
profissionais desaparecem e com elas a motivacgao.

Se o ambiente de trabalho estiver afeto a pressdo e perseguicdo
psicoldgica, o trabalhador deixa de exercer sua potencialidade tanto com relagdo a
quantidade como com relagdo a qualidade do servico, comprometendo o resultado
final do trabalho e é quando mesmo sem intencdo, acaba por causar prejuizo a
organizagao.

Na tentativa de minimizar o estresse a que é submetido, o trabalhador
respondera com faltas injustificadas o que por sua vez acaba resultando na sua
demissdo e provocando um alto indice de rotatividade funcional, o que ndo é
interessante para a empresa que em algum momento investiu na qualificacdao de
seus empregados.

O chamado psicoterror aumenta os riscos de acidente de trabalho,
pois em funcdo dos constantes ataques sofridos a vitima fica desatenta e sua
grande dificuldade de concentragdo acaba por gerar um infortinio que no cémputo
empresarial significa um prejuizo de monta também.

Note-se que os estudos ainda apontam que os efeitos da pratica a longo
prazo levam doencas graves as vitimas, em um percentual de 10% a 20%, com
indices altos de pensamentos marbidos de suicidio.

Além das consequéncias ja vistas, as de origem previdenciarias também
merecem destaque, pois quanto maior for o nimero de trabalhadores que dela se
socorrem para fazer valer seus beneficios sociais ante uma incapacidade temporaria
ou permanente, tanto pior para a sobrecarga da Previdéncia Social.

Para Hirigoyen, gastos com despesas de saude por parte do seguro social
com hospitalizagdes, indenizacdes de desemprego, aposentadorias antecipadas,
tratando da situacdo econémica de um pais, transformam-se em bilhGes.

7. PROVA

A prova como elemento essencial ao exercicio do direito desde os mais
remotos tempos, € um dos obstaculos mais dificeis de transpor no mobbing, posto
que a apuracdo da verdade real se da quase que somente pela prova testemunhal.

Ja nos primérdios, para o povo egipcio, era a prova testemunhal a
principal e a mais relevante, posto que como os “contratos” eram ajustados oralmente
ndo se permitia que se recorresse a outro meio probatério.

Com relagdao ao mobbing, a dificuldade impera no 6nus probandi
propriamente dito, ja gque pelas regras gerais do direito patrio cabe a vitima provar o
comportamento do agressor e estabelecer o nexo causal entre a conduta persecutdria
e o dano por ela causado.
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Em fungdo disso, apesar de todas as provas que s3ao admitidas em
nosso ordenamento juridico, a Unica que é capaz de elucidar e comprovar de forma
contundente a ocorréncia do mobbing é a testemunhal.

Em que pese o consenso doutrinario sobre a relevancia da prova
testemunhal, no caso do mobbing ha que se diluir essa importancia, pois as
testemunhas sdo os proprios colegas de trabalho da vitima, os quais presenciaram
os atos danosos mas que tém ressalvas a sua apuracdo verdadeira, quase sempre
por terem com a empresa-ré um contrato de trabalho ainda em vigor.

Algumas testemunhas deixam de expor fatos da pratica por temeram
alguma sangao ante um comportamento omissivo ou ativo durante a mesma e
outras sequer entendem o real alcance do que viram e ndo percebem que aquele
conjunto de atos disparados contra um colega faz parte de uma conduta proibitiva
e passivel de punigdo.

Levando em consideracao estas questdes é que varios paises da Europa
tém autorizado a inversdo dos 0nus da prova e permitem que a vitima do mobbing
possa alegar todos os fatos que sejam presumiveis ao conceito do comportamento
indesejado, cabendo ao agente causador provar que os comportamentos alegados nao
se assentam em nenhum fator discriminatério e ndo tém qualquer correspondéncia
com a descrigdo da conduta.

A nossa legislacdo trabalhista, seguindo o comando do Cddigo Processo
Civil em vigor, preceitua no artigo 818, da CLT, que o 6nus de provar as alegagbes
incumbe a parte que as fizer, mas prevalece na nossa doutrina a teoria da aptidao
da prova, ou seja, cabe a prova a quem tiver melhores condicdes de prové-la.

Se ainda ndo é o ideal, pelo menos pretende desobrigar a parte mais
fraca da relacdo juridica de prover de forma absoluta todos os meios de prova.

Como é a subordinacdo que rege o contrato de trabalho dotando o
trabalhador de uma hipossuficiéncia presumida, se afigura razoavel que em alguns
casos como os de mobbing, o uso da inversdo do 0nus da prova seja aplicado no
intuito da apuragdo da verdade real, mas sempre com muito critério, para que um
mal maior ndo se instale originando o risco das eventuais falsas acusagoes.

8. LEGISLACAO

Inobstante as parcas estatisticas divulgadas sobre o crescimento do
mobbing no mundo, merece atencdo o crescente nimero de acBes que assolam
nossos tribunais.

Ressalte-se que estamos falando de casos registrados, acdes que
chegam ao judiciario em decorréncia da denuncia corajosa da vitima, o que
infelizmente ainda é minoria.

Em um estudo realizado em 2002, pela Organizagao Internacional do
Trabalho (OIT) em conjunto com a Organizagdo Mundial de Satde (OMS), detectou-
se a incidéncia do assédio moral em relacdo aos empregados da Unido Europeia na
ordem de 8% (oito por cento), o que corresponde a 12 milhdes de pessoas, e segundo
este mesmo relatério a previsdo é que nas proximas duas décadas, o percentual
sofra um sensivel aumento.

A Suécia foi o primeiro pais que se tem noticia, a normatizar o mobbing,
através de uma série de medidas preventivas de cunho administrativo, editadas pela
Ordenacdo do Conselho Nacional Sueco de Saude em 1993.

Quase dez anos depois, em 2002, a Franga se torna a precursora da
legislacao formal sobre o assunto, quando ao se basear na Cartilha da Organizacao
Mundial do Trabalho, edita a Lei de Modernizagdo Social n°® 73, definindo varias
formas de exercicio da pratica, bem como suas sancges.

Alguns paises como Franga, Italia, Suécia e Portugal, ha muito possuem
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no seu ordenamento juridico leis que tanto proibem como apenam de forma especifica
o assédio exercido entre criancas em idade escolar, denominado bulling, como o
exercido entre os trabalhadores, denominado mobbing.

Uma legislagdo especifica sobre o mobbing, ainda ndo faz parte do
nosso cenario juridico.

As multiplas tipificagdes doutrinarias quando aplicadas, sem estarem
amparadas por uma lei mais severa, acabam por gerar uma punigdo bem mais leve
do que outras afetas a delitos menos gravosos, por possuirem estes uma previsdo
legal mais contundente.

Os operadores do direito tém na Constituicdo Federal, na Consolidacao
das Leis do Trabalho e no Cédigo Penal, alguns dos dispositivos legais que mais os
socorrem quando da aplicagdo a um caso concreto.

Pelo Congresso Nacional tramitam projetos de lei antigos, que até hoje
ndo foram aprovados e que ndo tém previsdo de votacdo, como o PL n® 5.090/2001
que altera a alinea g, do artigo 483 da CLT e PL n°® 4.501/2001.

Em uma tentativa de minimizar o problema por prevencgao, foi sancionada
em 16.06.2009 a Lei n® 11.048/2009, que proibe a concessdo de empréstimos
pelo BNDS - Banco do Desenvolvimento Econémico e Social a empresas que
tenham praticado assédio moral e no mesmo sentido o PL n°® 80/2009, que proibe
a participacdo de empresas condenadas por assédio moral em licitacGes publicas,
prevendo ainda a proposta a criagdo de um cadastro nacional de empresas, com as
organizagdes condenadas surgindo uma “ficha suja” que pode inibir casos deste tipo.

O mais recente Projeto de Lei que se reporta ao tema, foi o apresentado
a Comissao de Trabalho, Administracdo e Servigo Publico, em maio deste ano e é o de
n® 7.202/2010, que equipara o assédio moral ao acidente de trabalho e se aprovado,
garantira ao trabalhador que sofreu violéncia psicoldégica a mesma estabilidade no
emprego que hoje é concedida ao trabalhador acometido de doenca profissional.

O Ministério Publico do Trabalho, muito tem colaborado no combate a
pratica, tanto através da acdo civil publica impetrada perante a Justica Federal do
Trabalho, como através de processo administrativo com o Termo de Ajuste de Conduta.

Assim é que em funcdo da complexidade deste tema é imprescindivel
unificar através de lei a sua definigdo, pois isto possibilitara com que o Direito
do Trabalho dé um salto quantitativo nas suas condenacles indenizatoérias,
proporcionando a prestacdo de uma tutela compensatéria digna ao trabalhador.

Enunciar direitos sem oferecer garantia a concretizacdo dos mesmos,
é funcao totalmente estéril.

9. CONSIDERACOES FINAIS

Através do curso da histoéria, temos que o Direito do Trabalho surgiu
no século XVIII, em decorréncia da revolucdo industrial que se por um lado trouxe
0 progresso econdmico ao mundo, por outro, ante a auséncia total de valores na
conducdo das relacdes de trabalho provocou um fendmeno que hoje a maioria dos
paises chama de mobbing.

Embora o reconhecimento mundial do problema seja relativamente
recente, os trabalhadores sempre passaram por situagdes de constrangimento e
humilhagdes no ambiente de trabalho, sendo esta forma de tratamento tida até a
bem pouco tempo como normal, sob o ponto de vista social.

No passado, a representagao social do trabalho era tida como algo
inferior, sem valoracdo e ndo um bem essencial a sadia qualidade de vida do individuo.

Foi esse pensamento que norteou durante muito tempo a relagao
empregador/empregado, impondo ao segundo um sofrimento causado pelo 6nus
de arcar com o desrespeito patronal aos seus direitos.
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Com o advento da globalizagdo trazendo mudancas rapidas tanto
do ponto de vista tecnoldgico como no das politicas econdmicas, o estresse que
acometeu estas relagdes suscitou o interesse dos estudiosos nas esferas psicossociais
e juridica, mobilizando-lhes a atengdo para a necessidade fremente da revisdo deste
comportamento.

Ao seguir as normas do mercado atual que é voltado Unica e
exclusivamente a um capitalismo feroz, a empresa opta por fazer prevalecer a razao
econdmica em detrimento a qualquer outra, quer seja ela politica ou social.

Em razdo disso, as relagdes laborais hoje se regem pela racionalizacdo
e impessoalidade extremas, e a forga de trabalho do empregado é vista somente
como uma pega na producdo e um meio para atingir um fim, que é o maior lucro
com o menor dispéndio financeiro possivel.

E nunca é demais salientar que os fortes estressores a que o trabalhador
vitima do mobbing se submete cotidianamente, o acometem de danos de toda ordem
e que por vezes, jamais serdo passiveis de uma integral recuperagao.

A nova ordem juridica mundial que esta sendo erigida com base na
dignidade humana e na promogao da justica e do bem-estar social, parte da premissa
de que o direito ao trabalho é um direito fundamental do individuo e por consequéncia
seu direito a um meio ambiente de trabalho equilibrado também o é.

Um dos grandes desafios atuais da humanidade é conseguir o equilibrio
entre o desenvolvimento econdmico e um ambiente de trabalho sadio; entre a
conciliagdo das vantagens econdmicas e a preservacao de condigGes justas de
trabalho.

A busca do equilibrio é mais do que nunca primordial, e um dos
caminhos que langam a uma solucdo é a prevencdo, mas como tudo que envolve
grandes transformacdes, sejam elas do individuo ou do meio € lenta, a diretriz para
a restauragdo se encontra na unido da prevengdo com a tutela estatal.
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