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RESUMO

Através deste trabalho procurou-se desenvolver uma analise critica ao assédio
moral no ambiente de trabalho.

O trabalho fornece a histéria do Direito do Trabalho, principios norteadores do
direito laboral, poderes do empregador, o atual cenério globalizado e, mergulha nos
impactos do assédio moral nas relagcdes de emprego.

O conhecimento é obtido pelas varias doutrinas citadas, pelas legislacfes
colecionadas e, pela atual conjuntura jurisprudencial, culminando na conclusdo que,

de forma sintética, extrai todo o entendimento do estudo.

PALAVRAS-CHAVES: Direito; Trabalho; Principios; Assédio Moral; Jurisprudéncia.



ABSTRACT

Through this work we tried to develop a critical analysis to bullying in the
workplace.

The work provides the history of the Labour Law, the guiding principles of labor
law, the employer's powers, and the current global scenario, plunges the impacts of
bullying in employment relations.

Knowledge is obtained by various doctrines cited, collected by the Legislation

and the current legal situation, culminating in the conclusion that, in summary form,
extracts all understanding of the study.

KEYWORDS: Right; Work; principles; Moral harassment; Jurisprudence.
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INTRODUCAO

Ao longo da histéria, a humanidade, para a sua sobrevivéncia, sempre se
deparou com o trabalho.

Mediante o crescimento populacional, as sociedades passaram a surgir e,
consequentemente, comecaram a se organizar e a interagir socio politicamente.

Com essa organizagdo social politica, o trabalho também passou a se
estruturar, organizando a produgédo para a obtencdo de vantagens e riquezas, por
meio do labor humano.

Claro que os primeiros trabalhos realizados pelo homem, ndo tinham o condao
de gerar riqueza e sim, 0 auto sustento.

Com o passar do tempo, o labor foi crescendo e os homens aumentaram suas
perspectivas e com isso, 0s objetivos tornaram a ser em maior escala.

Assim, com a evolucao do ser humano, inUmeros acontecimentos propiciaram
para o nascimento do direito laboral, como por exemplo, a Revolu¢do Industrial,
ocorrida na Inglaterra entre os séculos XVIII e XIX.

Neste sentido, com a chegada das maquinas e, posteriormente com o fervor
capitalista global, um aspecto se tornou primordial para o enfrentamento da
concorréncia acirrada que assola o mundo capitalizado: a gestdo organizacional de
pessoas.

Por este compasso, interesses, muitas vezes conflitantes, passaram a
prevalecer entre empregador e empregado.

Consoante, de um lado o homem é visto como meio produtivo para obtencao
de lucros € um desafio empresarial e de outro, o0 emprego é tratado como fonte de
sobrevivéncia e crescimento pessoal dentro da sociedade.

Todavia, o tratamento pessoal nem sempre é satisfatorio, acarretando em
diversas facetas negativas na sociedade.

Desta forma, este estudo retratara o assédio moral no Direito do Trabalho.

Antes de adentrar no objetivo principal, qual seja o0 assédio moral ocasionado
pelos tratamentos pessoais e pelas pressdes dos empregadores por maior
produtividade dos seus empregados, com o fito de aumentar os lucros, acarretando
no estresse dentro do ambiente laboral, o trabalho abordara pontos relevantes.

Consoante, no primeiro capitulo, demonstrara a evolugao histérica nas formas

de gestdo de pessoas na administracdo de empresas. Neste capitulo, a fase pré-
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histérica se far4 presente, contornando as principais passagens histéricas do direito
laboral até os moldes contemporaneos, culminando na atualidade brasileira. Na fase
justrabalhista, abarcard a os principais Mandamentos Legais que trataram e ainda
cuidam do direito laboral dede as primeiras Constituicoes, quais sejam a Mexicana e
a Russa, ambas de 1917 e a de Wiemar de 1919 até a Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 com suas atualidades, abracando o surgimento da
Organizagéao Internacional do Trabalho (OIT), a importancia da Carta del Lavoro que,
na Italia, instituiu o sistema corporativista e, no Brasil, as Constituicdes de 1824 e de
1937, até chegar na Era Vargas, com seu impacto justrabalhista no pais. O primeiro
capitulo dara o suporte para a verdadeira cognicdo dos poderes do empregador.

Ato continuo, o segundo capitulo embasara os poderes empregaticios com sua
conceituacdo. Posteriormente, mostrara de modo amplo, o poder diretivo patronal,
com sua definicdo e natureza juridica. Em seguida, confrontar4 o poder diretivo do
empregador e o principio da dignidade humana do empregado, fornecendo elementos
contundentes para a compreenséao do assedio moral por parte do empregador em face
dos empregados.

J& o terceiro capitulo relatara o assédio moral dentro do labor, mediante o
correto significado do assédio moral, o estudo proporcionard as diversas formas,
dentre elas, o assédio moral interpessoal com sua subdivisdo em vertical e horizontal
e, 0 assédio moral organizacional, também denominado de institucional ou
corporativo.

O ultimo capitulo enfatizar4 os reflexos do assédio moral na jurisprudéncia
justrabalhista.

Para tanto, retratara que, no ambito processual do trabalho, o assédio moral
como um todo, ndo apenas o institucional advindo da gestdo pessoal, deve ser
comprovado por quem alega, por ser um fato constitutivo de direito.

O estudo fundamentara o 6nus probatério por meio de Mandamentos Legais
pertinentes, bases doutrinarias e, com uma vasta colecdo jurisprudencial que,
embasard a persisténcia correta para o pleito indenizatério referente ao assédio moral
institucional.

A pesquisa deste estudo se desdobrara em varias doutrinas, Legislacdes

internacionais e nacionais e, certamente.
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Importantes Enciclicas Papais também constardo no presente trabalho e, para
entender a atual situacao da gestéo institucional face o assédio moral, aprofundara na
jurisprudéncia justrabalhista.

Por fim, a conclusao sintetizara todo o entendimento extraido durante o estudo,
focando a punicdo indenizatoria jurisprudencial, como forma educativa e de coibicao,

aos empregadores que ainda permitem o assédio moral no ambiente de trabalho.
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CAPITULO 1 — HISTORIA DO DIREITO DO TRABALHO

1.1 — Fase Pré-Historica

O direito do trabalho, desde o inicio da humanidade, sempre esteve presente
no meio social, conforme analisaremos adiante.

Deve ser esclarecido que o ser humano sempre esteve intimamente ligado ao
labor, para conquistar seus ideais e ser valorizado através do respeito a sua dignidade.

Com o passar da histéria, as relagbes pessoais se tornaram cada vez mais
presentes no cotidiano e com isso, conflitos de ideias jorraram na humanidade.

Logo, a necessidade da organizacdo entre as pessoas passou a vigorar
socialmente, inclusive no ambito do trabalho.

Todavia, antes da era industrial, ou seja, na escravidado, ndo existia o direito
do trabalhador, conforme ensina Amauri Mascaro Nascimento?.

Amauri destaca que na época da escraviddo, ndo existiam Leis que
guarneciam os direitos trabalhistas, uma vez que, para ele, o escravo era tratado como
coisa?.

Apés o inicio da organizacdo social, 0 homem passou a se preocupar com a
organizacao no trabalho.

Entretanto, na Idade Média, surgiram as corporacfes de oficio, como
primeiras organizacdes do trabalho.

Ainda com relacdo a Idade Média, vale mencionar os seguintes ensinamentos

de Gustavo Filipe Barbosa Garcia:

“A ldade Média se caracteriza pelas corporacdes de oficio, nas quais
existiam trés modalidades de membros: os mestres (proprietarios das
oficinas); os companheiros (trabalhadores livres que recebiam salarios
dos mestres); e os aprendizes (menores que recebiam dos mestres o
ensinamento metddico do oficio ou profissdo)3”.

INASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 342 ed. p. 43. S&o Paulo: LTr, 2009.
2ldem.

SGARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 4% ed. p. 1 — 2. S&do Paulo: Método,
2011
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Inicialmente, as corporacfes de oficio continham apenas os mestres e 0s
aprendizes, sendo que os companheiros, figuras intermediarias, surgiram apenas no
século XIV, como enfatiza Sérgio Pinto Martins®.

Entretanto, as corporacdes de oficio foram extintas com a Revolugao
Francesa, uma vez que, conforme se extrai da respeitavel doutrina de Garcia, eram
incompativeis com a liberdade humana.

Neste sentido, valiosos sdao os ensinamentos de Martins:

“Dizia Rousseau, na época, que a liberdade individual repele a
existéncia de corpos intermediarios entre o individuo e o Estado.
Outras causas da extingdo das corporacdes de oficio foram a
liberdade de comércio e o encarecimento dos produtos das
corporacdes®”.

Apébs a Revolucdo Francesa, outro marco de suma importancia para a histéria
do Direito do Trabalho foi a Revolucdo Industrial, uma vez que trouxe uma gama de
novidades que projetaram o concreto surgimento do direito laboral, como por exemplo,
as maquinas a vapor, o advento das fabricas e principalmente as modificacbes
organizacionais no trabalho.

Consoante, Flavio Landi afirma:

“A organizagdo no mundo do ftrabalho, tal como se conhece hoje,
ganhou impulso a partir da Revolucéo Industrial (séc. XVIII). O marco
desta nova era do conhecimento é o invento da maquina a vapor (ou
motor a vapor), em 1769, por James Watt (1736 — 1819). Mas o que é
de fundamental importancia observa-se no presente estudo é que a
Revolugdo Industrial trouxe para o mundo do trabalho,
paulatinamente, algo novo: a mudanga do ambiente do trabalho®”.

Essa mudanca no ambiente do trabalho repercutiu também na modernizacéo
empresarial, pois houve a supressdo do trabalho escravo, surgindo o trabalho

assalariado, bem como a troca da manufatura pelas fabricas, como enfatiza Amauri’.

‘MARTINS, Sérgio Pinto. Breve histérico a respeito do trabalho. Disponivel em
<http://www.revistas.usp.br/rfdusp/article/viewFile/67461/70071>. Acesso em 04 de Julho de 2016.
Sldem.

SLANDI, Flavio. Novas tecnologias e a duragdo do trabalho. Disponivel em
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-06052010-154656/pt-br.php.> Acesso em 04 de
julho de 2016.

"NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagéo ao direito do trabalho. 342 ed. p. 44. S&o Paulo: LTr, 2009.


http://www.revistas.usp.br/rfdusp/article/viewFile/67461/70071
http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-06052010-154656/pt-br.php
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Certamente que naquela época, as empresas ainda nao se preocupavam com
0 bem-estar dos seus empregados, ou seja, a ordem era produzir para vencer a
concorréncia de mercado e ndo se importavam de fato com a gestdo de pessoas na
parte administrativa empresarial.

O cenétrio relacionado a gestédo de pessoas na relagdo de emprego, ou seja,
a preocupacdo com o0s tratos pessoais no ambiente laboral, ganhou contornos
consideraveis com o denominado Taylorismo.

O engenheiro norte americano Frederick Winslow Taylor desenvolveu, em
1911 os principios da administragdo cientifica, com o intuito de organizar e gerenciar
as tarefas humanas nos setores das empresas, de acordo com as funcdes exercidas
por cada empregado.

Magistrais sdo os ensinamentos extraidos de Paulo Ricardo Silva de Moraes:

“De acordo com o Taylorismo, na busca desse acréscimo de
producdo, caberia a direcdo, de qualquer unidade operacional, a
individualizagdo do melhor modo de se fazer o trabalho, o
fornecimento dos instrumentos adaptados e o treinamento dos
trabalhadores, de forma que estes agissem em conformidade com
instrucdes precisas. Nesse interim, a decomposicao de cada processo
de trabalho em movimentos componentes e a organizacao de tarefas
de trabalho fragmentadas segundo padrdes rigorosos de tempo e
movimento, implicariam, em conjunto, um consideravel aumento da
produtividade do trabalho®”.

Nildo Aparecido de Melo define o Taylorismo como sendo um sistema de
gestdo cientifica do trabalho®.

Ao mesmo tempo, na Europa, o francés Henri Fayol criou a Teoria Classica
da Administracdo de Empresas, abrangendo o0s seguintes principios citados por
Beatriz Warlich: O planejamento (compreendendo previsdo), a organizacao, o

comando, a coordenacdo e o controle™®.

8MORAES, Paulo Ricardo Silva de. Terceirizagdo e Precariza¢édo do Trabalho Humano. Disponivel em
<http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/bitstream/handle/1939/5382/008 moraes.pdf?sequence=5>.
Acesso em 05 de julho de 2016.

°MELO, Nildo Aparecido de. Reestruturacdo Capitalista e a Base Produtiva de Presidente Prudente:
Fordismo/Taylorismo e Acumulacéo Flexivel e as Relagbes com a Empregabilidade dos Trabalhadores.
Disponivel em

<http://revista.fct.unesp.br/index.php/geografiaematos/article/viewFile/260/melon8v2ll>. Acesso em 05
de julho de 2016.

OWARLICH, Beatriz. Evolugdo das ciéncias administrativas na América Latina. Disponivel em
<http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/viewFile/7496/5960>. Acesso em 05 de julho de
2016.


http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/bitstream/handle/1939/5382/008_moraes.pdf?sequence=5
http://revista.fct.unesp.br/index.php/geografiaematos/article/viewFile/260/melon8v2II
http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/viewFile/7496/5960
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Todavia, foi nas décadas de 1930 e 1940 que o australiano Elton George
Mayo, através de trabalhos realizados nos Estados Unidos da América, desenvolveu
a Teoria das Relacfes Humanas, contribuindo para a melhoria da saude fisica e
mental do empregado, elevando a qualidade de vida no trabalho, conforme enfatiza
Maria Helena Calmon Pimentel'?.

N&o podemos esquecer que, a questdo do assédio moral no Direito do
Trabalho esta interligada com a Gestao de Pessoas no ambiente laboral.

Por esta senda, no Brasil, 0 estudo referente ao tema em tela, teve seu marco
inicial com a criagéo do IDORT - Instituto da Organizacdo Racional do Trabalho, por
parte do professor suico Roberto Mange. Este Instituto objetiva a formacao
profissionalizante do trabalhador, conforme ensina Eraldo Leme Batista'.

Desta forma, a evolucao historica do direito do trabalho leva a finalidade de
que o direito laboral tem o condao de promover medidas protetivas ao trabalhador,
condizentes ao respeito a sua dignidade, como denota a doutrina de Garcia*®.

Por este contexto, a Gestdo de Pessoas fomenta a competitividade do
mercado empresarial, na medida em que este setor cuida do bem-estar das pessoas,
ou seja, dos empregados, colaboradores das empresas.

Idalberto Chiavenato enfatiza que, na atualidade, a Gestdo de Pessoas €
formada pelas préprias pessoas e as organizacdes, sendo que as primeiras precisam
trabalhar para se sustentarem e, as segundas dependem do trabalho humano para
alcancarem o sucesso“.

Conforme ja observado, no decorrer da histéria da humanidade, a Gestao de
Pessoas passou por diversas transformacbes e, a atual fase, projetada pela

globalizacéo, sofre importante influéncia da era informatizada.

HPIMENTEL, Maria Helena Calmon. Qualidade de Vida no Trabalho: Concepcdes e Praticas Adotadas
em Empresas no Polo Petroquimico de Camacari. Disponivel em
<http://www.adm.ufba.br/sites/default/files/publicacao/arquivo/maria_helena_pimentel.pdf>.  Acesso
em 05 de julho de 2016.

2BATISTA, Eraldo Leme. O Instituto de Organizacdo Racional do Trabalho — IDORT, como Instituicdo
Educacional nas Décadas de 1930 e 1940 no Brasil. Disponivel em
<http://www.histedbr.fe.unicamp.br/acer_histedbr/jornada/jornadall/artigos/10/artigo_simposio_10 5
69_erldo_batista@hotmail.com.pdf>. Acesso em 05 de julho de 2016.

BBGARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 8. Sdo Paulo: Método, 2011.
14CHIAVENATO, Idalberto Gestéo de pessoas: 0 novo papal dos recursos humanos nas organizagées.
p. 37 Rio de Janeiro : Campus, 1999.


http://www.adm.ufba.br/sites/default/files/publicacao/arquivo/maria_helena_pimentel.pdf
http://www.histedbr.fe.unicamp.br/acer_histedbr/jornada/jornada11/artigos/10/artigo_simposio_10_569_erldo_batista@hotmail.com.pdf
http://www.histedbr.fe.unicamp.br/acer_histedbr/jornada/jornada11/artigos/10/artigo_simposio_10_569_erldo_batista@hotmail.com.pdf
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Emblematica € a posicéo de Ari Possidonio Beltran aduzindo que “as questoes
relacionadas com a integracdo econdémica em nivel global, no atual momento, nao
podem ser desprezadas?®”.

Essa integracdo econ6mica em nivel global ocasiona impactos no direito
laboral.

Vale citar o posicionamento de Pedro Paulo Teixeira Manus:

“Yemos, portanto, que o fenbmeno da globalizacdo interfere no Direito
do trabalho, trazendo como uma de suas consequéncias a tendéncia
de modificacbes nas relacbes entre prestadores e tomadores de
servico, como forma de aproximacédo entre os modelos juridicos dos
varios paises!®”.

Assim, o vasto progresso externado pela globalizacdo, traz em seu bojo
interesses particulares dos empregadores e dos empregados que, acabam em
conflitos, desrespeitando uns aos outros no que diz respeito a dignidade humana de
cada pessoa envolvida na evolucdo empresarial.

Em 1891, a premissa de que a evolucdo mercantil geraria conflitos entre

empregadores e empregados ja era ensinada pelo Pontifice Papa Leé&o XIII:

“INTRODUCAO

1. A sede de inovagbes, que ha muito tempo se apoderou das
sociedades e as tem numa agitagao febril, devia, tarde ou cedo, passar
das regides da politica para a esfera vizinha da economia social.
Efetivamente, os progressos incessantes da inddstria, 0os novos
caminhos em que entraram as artes, a alteracéo das rela¢des entre 0s
operarios e os patrdes, a influéncia da rigueza nas maos de um
pequeno namero ao lado da indigéncia da multiddo, a opinido enfim
mais avantajada que os operarios formam de si mesmos e a sua uniao
mais compacta, tudo isto, sem falar da corrup¢édo dos costumes, deu
em resultado final um temivel conflito.

Por toda a parte, os espiritos estdo apreensivos e numa ansiedade
expectante, 0 que por si sO basta para mostrar quantos e quao graves
interesses estdo em jogo. Esta situacdo preocupa e pde a0 mesmo
tempo em exercicio o génio dos doutos, a prudéncia dos sabios, as
deliberacdes das reunides populares, a perspicacia dos legisladores e

ISBELTRAN, Ari Possidonio. RelagBes de Trabalho: Justica e equilibrio. O direito do trabalho em
transformacéo. p. 26. Sdo Paulo: AASP, 2010.
1MANUS, Pedro Paulo Teixeira. Direito do trabalho. 122 ed. p. 107. S&o Paulo: Atlas, 2009.
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os conselhos dos governantes, e ndo ha, presentemente, outra causa

que impressione com tanta veeméncia o espirito humano*””.

Logo, em meio as inumeras transformacgfes globais, as empresas, com o
intuito de se fortalecerem no mercado competitivo, devem por meio da Gestdo de
Pessoas, enraizar a politica humanitaria no tratamento dos seus empregados,
adequando-os profissionalmente e o0s reconhecendo como seres humanos,
acarretando de certo modo, no crescimento pessoal, social e financeiro de cada um
dos seus trabalhadores.

Destarte, a atual Gestdo Pessoal das empresas tem o dever de respeitar as
diferencas entre os empregados para promover o bom andamento laboral e considerar
a dignidade de cada obreiro.

Coadunando com a nossa vertente, ensina Cristina Paranhos Olmos:

“As pessoas so diferentes. A afirmagao é obvia, mas de relevancia
imensuravel, no cotidiano em geral, especialmente nas relacdes de
trabalho e, mais ainda, nas relagdes de emprego®®”.

Chiavenato destaca que, a moderna Gestdo Pessoal, tem por objetivos ajudar
as organizacodes a alcancarem seus objetivos e realizarem suas missoes; propiciar a
competitividade entre as diversas organizacdes, empregando as habilidades e a
capacidade da forca de trabalho; propiciar empregados bem treinados e bem
motivados, construindo e protegendo o bem mais valioso da empresa, ou seja, a
pessoa; aumentar a auto atualizacdo e satisfacdo dos empregados no trabalho,
visando a adequacdo da capacidade de cada empregado e, com isso, a propria
felicidade deste dentro do labor; desenvolver e manter a qualidade de vida no labor,
enaltecendo o estilo de geréncia, a liberdade e autonomia para decisdes, o ambiente
de trabalho agradavel, a seguranca no emprego, horas adequadas de trabalho e
tarefas significativas; administrar as mudancas, respeitando as transformacgdes

sociais, tecnologicas, econdmicas, culturais e politicas; e a manutencdo do

7LEAO XIlI, Papa. Carta Enciclica Rerum Novarum. Vaticano: 1891. Disponivel em
<http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_I-xiii_enc_15051891_rerum-
novarum.html>. Acesso em 06 de julho de 2016.

BOLMOS, Cristina Paranhos. Discriminagcao na relacdo de emprego e protecdo contra dispensa
discriminatoria. p. 19. Sdo Paulo: LTr, 2008.


http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_l-xiii_enc_15051891_rerum-novarum.html
http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_l-xiii_enc_15051891_rerum-novarum.html
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comportamento social responsavel, pela qual as pessoas ndo podem ser
discriminadas e, seus direitos basicos devem ser garantidos?®.

Respeitando os direitos basicos de cada trabalhador e adequando-se
rapidamente com as transformacgfes, as empresas conseguem, mesmo em tempos
de crises, manter a empregabilidade, ou seja, a empresa que enaltecer o trabalho
humano desenvolvido pela parte mental e emocional, consegue sobreviver e crescer
em momentos de desemprego, conforme ensina Chiavenato?.

Assim, para adquirir o atual formato de Administracdo de Pessoas, as
empresas devem acompanhar as mudancas, conforme ja declinadas.

Para tanto, no decorrer da historia, precisaram se enquadrar dentro dos limites
das legislacdes Constitucionais e Trabalhistas, conforme estas foram surgindo.

Neste tocante, o profundo estudo da histéria das Constituicbes e leis
infraconstitucionais, internacional e nacional se faz necessario, sendo que, no Brasil
0 elemento propulsor para enraizar definitivamente o processo de gestdo de pessoas
na administracdo de empresas se deu na Era Vargas, diante do advento da
Consolidacao das Leis do Trabalho de 1943 e, posteriormente, com a Constituicao

Federal de 1988, conforme estudaremos a seguir.

1.2 — Fase Justrabalhista

Antes de pontuar a Era Vargas no Brasil, vale mencionar as repercussoes
Legais em diversos paises.

Para Fabio Konder Comparato??, a Constituicdo Mexicana do ano de 1917 foi
a primeira a cuidar dos direitos trabalhistas como fundamentais.

Ainda em 1917, a Constituicdo Russa instituiu a socializacdo dos meios
produtivos, surgindo assim, a ditadura do proletariado, como ensina André Luiz Paes
de Almeida??.

Outro Mandamento Legal que tratou do direito do trabalho sob a protecéo do

Estado foi a Constituicado de Weimar em 1919.

B CHIAVENATO, Idalberto Gestédo de pessoas: 0 novo papal dos recursos humanos nas organizacdes.
p. 42 — 43. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

20ldem. p. 50.

2ICOMPARATO, Fabio Konder. A Constituicdo Mexicana de 1917. Disponivel em
<http://www.dhnet.org.br/educar/redeedh/anthist/mex1917.htm>. Acesso em 06 de julho de 2016.
22ALMEIDA. André Luiz Paes. Direito do trabalho: material, processual e legislacdo especial. 112 ed. p.
29. Séo Paulo: Rideel, 2012.


http://www.dhnet.org.br/educar/redeedh/anthist/mex1917.htm
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Esta Constituicdo nasceu do Tratado de Versalhes, que colocou ponto final a
Primeira Grande Guerra Mundial, com o afinco de reorganizar e reestruturar a
populacao alema.

Na visédo de Denise Auad a Constituicdo de Weimar é dividida em duas partes,
sendo que a primeira relata a postura administrativa e Poderes do Estado e a segunda,
postula os direitos sociais e, dentre eles, o direito do trabalho?.

Com o Tratado de Versalhes, surgiu também a OIT - Organizacéo
Internacional do Trabalho, com a intencdo de aplicar as regras internacionais do
trabalho, por meio de convencgdes e recomendacgfes, nos paises signatarios.

E de se observar que, o trabalho nas empresas, com o passar do tempo,
passou a ser postado em regramentos juridicos para serem respeitadas as
delimitacbes organizacionais administrativas, tendo em vista o enfoque social do
direito laboral que, procura preservar a saude fisica e mental de cada trabalhador.

Por esta senda, em 1917, foi instituida na Italia, a Carta del Lavoro, criando o
sistema corporativista.

Sobre o sistema corporativista, vale transcrever os ensinamentos de Gustavo

Filipe Barbosa Garcia:

“No corporativismo, o objetivo era organizar toda a economia e a sociedade
em torno do Estado, promovendo o chamado interesse nacional, interferindo
e regulando todos os aspectos das relacdes entre as pessoas?*”.

Garcia enfatiza a importancia do corporativismo para a relacdo das pessoas,
no contexto da geréncia pessoal administrativa das empresas.

No dia 10 de dezembro de 1948, a Assembleia Geral das Nacdes Unidas
instituiu em Paris, a Declaracao Universal dos Direitos Humanos.

Com relacéo a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, vale transcrever

seus artigos 23 e 242°:

BAUAD, Denise. Os Direitos Sociais na Constituicdo de Weimar como Paradigma do Modelo de
Protecéo Social da Atual Constituicdo Federal Brasileira. Disponivel em
<http://www.revistas.usp.br/rfdusp/article/viewFile/67809/70417>. Acesso em 06 de julho de 2016.
24GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 3. Sdo Paulo: Método, 2011.
25Declaracéo Universal dos Direitos Humanos. Disponivel em
<http://www.mp.go.gov.br/portalweb/hp/7/docs/declaracao_universal_dos_direitos_do_homem.pdf>.
Acesso em 06 de julho de 2016.


http://www.revistas.usp.br/rfdusp/article/viewFile/67809/70417
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“Artigo 23°

1. Toda a pessoa tem direito ao trabalho, & livre escolha do trabalho,
a condicbes equitativas e satisfatdrias de trabalho e a protecao contra
0 desemprego.

2. Todos tém direito, sem discriminacdo alguma, a salario igual por
trabalho igual.

3. Quem trabalha tem direito a uma remuneracdo equitativa e
satisfatéria, que lhe permita e a sua familia uma existéncia conforme
com a dignidade humana, e completada, se possivel, por todos os
outros meios de protecao social.

4. Toda a pessoa tem o direito de fundar com outras pessoas
sindicatos e de se filiar em sindicatos para defesa dos seus interesses.
Artigo 24° Toda a pessoa tem direito ao repouso e aos lazeres,
especialmente, a uma limitagdo razoavel da duracao do trabalho e as
férias periddicas pagas’.

Pelos artigos supracitados, é patente a importancia da gestéo de pessoas na
administracdo empresarial em respeitar os direitos sociais dos trabalhadores,
elevando o principio da dignidade da pessoa humana e respeitando a duracédo de
trabalho e o bem-estar de cada empregado.

Todas as passagens elencadas, influenciaram para a formacéo da gestao de
pessoas na administracdo empresarial no Brasil, sendo vejamos:

A Constituicdo Imperial de 1824, em seu art. 179, XXV, aboliu as corporacfes
de oficio?®.

Todavia, naquela época, a dignidade humana continuou sendo aviltada, pois
ainda existia no pais a escravidéo, que perdurou até 1888, como bem retrata Garcia?’.

Entretanto, foi com Getulio Vargas que o direito laboral ganhou relevo no
cenario do ordenamento juridico nacional.

A primeira Constituicdo a tratar do direito do trabalho foi a de 1937.
Destacamos o caput do art. 12128;

“Art. 121 - A lei promovera o amparo da producéo e estabelecera as
condi¢bes do trabalho, na cidade e nos campos, tendo em vista a
protecdo social do trabalhador e os interesses econémicos do Pais”.

26Constituicdo Politica do Império do Brasil (25 de marco de 1824). Disponivel em
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao24.htm>. Acesso em 11 de julho de
2016.

2TGARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 4. Sdo Paulo: Método, 2011.
28Constituicdo da Republica dos Estados Unidos do Brasil (de 16 de julho de 1934). Disponivel em
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao34.htm>. Acesso em 11 de julho de
2016.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao24.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao34.htm
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Pelo artigo acima, a lei estabeleceria as condi¢gdes de trabalho, porém, dentro
das empresas, 0 setor de gestdo de pessoas deveria e deve fazer prevalecer as
condicOes favoraveis ao trabalhador.

Na Constituicdo de 1937, como frisa Garcia?®, houve a intervencgéo Estatal e
a instituicdo do sistema corporativista no pais, com influéncia da Carta del Lavoro de
1917.

O marco histérico nacional, para o inicio real do Direito do Trabalho e,
consequentemente, para a implementacao juridica da gestdo pessoal has empresas,
deu-se em 01 de maio de 1943, quando Getulio Vargas aprovou o Decreto-lei n° 5.452,
englobando no nosso ordenamento juridico a Consolidacdo das Leis do Trabalho —
CLT, que compilou outras legislacdes trabalhistas existentes naquele periodo.

Entretanto, o reconhecimento do Direito do Trabalho na otica Constitucional
Brasileira, veio com a Constituicdo Federal de 1988 que, trouxe em seu art. 6° 0
trabalho como sendo um direito social e, nas relagbes pessoais entre empresa e
trabalhador, devem ser respeitadas o Principio da dignidade da pessoa humana,
fundamentado no art. 1°, lll da Carta Maior de 1988.

Com relacao ao valor social do trabalho e da livre iniciativa, salienta Alexandre

de Moraes:

“E através do trabalho que o homem garante sua subsisténcia e o
crescimento do pais, prevendo a Constituicdo Federal, em diversas
passagens, a liberdade, o respeito e a dignidade ao trabalhador (por
exemplo: arts. 5°, XIII; 6°; 7°; 8°; 194-204)%”.

Assim, mediante a Consolidagcdo das Leis do Trabalho de 1943 e a
Constituicao Federal de 1988, o empregador, por intermédio do setor de gestdo de
pessoas, deve utilizar seu poder diretivo para preservar o trabalhador, objetivando a
preservacao da saude fisica e mental do trabalhador, enaltecendo a sua dignidade

como pessoa humana, conforme seré analisado a seguir.

29GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 4. S&do Paulo: Método, 2011.
SOMORAES, Alexandre de. Direito constitucional. 242 ed. p. 22. Sao Paulo: Atlas, 2009.
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CAPITULO 2 — OS PODERES DO EMPREGADOR NO DIREITO DO TRABALHO

2.1 — O Conceito e a Natureza Juridica do Poder do Empregador

Antes de conceituar o poder do empregador, cumpre esclarecer que o

empregador é aquele que admite, assalaria e dirige a prestacédo de servi¢cos por parte

de pessoas, assumindo o risco da atividade econdmica, podendo ainda ser pessoa

fisica ou ente despersonificado.

Assim, a Consolidacdo das Leis do Trabalho, em seu art. 2° define o

empregador como:

“Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva,
gue, assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e
dirige a prestacao pessoal de servico.

§ 1° - Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da
relacdo de emprego, os profissionais liberais, as instituicbes de
beneficéncia, as associa¢des recreativas ou outras instituicdes sem
fins lucrativos, que admitirem trabalhadores como empregados”.

Desta feita, por forca do art. 2°, 8§ 1° da CLT, nao se pode limitar o empregador

como sendo apenas a empresa, pessoa juridica.

Pontuais sdo os ensinamentos de Mauricio Godinho Delgado:

“Na verdade, o empregador nao é a empresa — ente gue nao configura,
obviamente, sujeito de direitos na ordem juridica brasileira.
Empregador sera a pessoa fisica, juridica ou ente despersonificado
titular da empresa ou estabelecimento®”.

Acrescenta Gustavo Filipe Barbosa Garcia:

“Mesmo tendo a lei definido empregador como empresa, cabe
asseverar ser possivel existir empregador que nao apresenta 0s
elementos da empresa, sem exercer atividade econdémica, ou que nao
tenha atividade com fins lucrativos, mas que, mesmo assim, precisa
contratar empregado. Tendo em vista a equiparacéo®?”.

SIDELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 371. Sdo Paulo: LTr, 2009.
32GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 148. S&o Paulo: Método,

2011.
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Amauri Mascaro Nascimento conclui que “empregador é o ente, dotado ou ndo
de personalidade juridica, com ou sem fim lucrativo, que tiver empregado?33”.

Desta forma, podemos definir que o empregador € aquele que fornece
emprego, aproveitando-se da forca humana, podendo ser ou ndo pessoa juridica, com
ou sem fins lucrativos.

Cumpre ainda esclarecer que o art. 3° da Consolidagéo das Leis do Trabalho

traz a definicdo de empregado, sendo vejamos:

“Art. 3° - Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar
servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia
deste e mediante salario”.

E de ser perceber que, diferentemente do empregador, o0 empregado deve ser
exclusivamente pessoa fisica, contratada para prestar servicos ndo eventuais, com
pessoalidade, mediante subordinagéo e onerosidade.

Salienta Delgado:

‘Empregado é toda pessoa natural que contrate, tacita ou
expressamente, a prestacado de seus servicos a um tomador, a este
efetuados com pessoalidade, onerosidade, nao-eventualidade e
subordinagao®*”.

Logo, por ser a econbmica e juridicamente hipossuficiente, o empregado é
detentor de principios protetivos face ao empregador.
Consoante, ressalta Godinho:
“A) Principio da Proteg¢do — Informa este principio que o Direito do
Trabalho estrutura em seu interior, com suas regras, institutos,
principios e presuncdes proprias, uma teia de protecdo a parte
hipossuficiente na relacdo empregaticia - o obreiro -, visando retificar

(ou atenuar), no plano juridico, o desequilibrio inerente ao plano fatico
do contrato de trabalho®”,

Por outra via, o empregador obtém para si o devido poder para conduzir a
relacdo de emprego.
Alguns doutrinadores como Amauri Mascaro Nascimento e Gustavo Filipe

Barbosa Garcia, abrangem o poder do empregador como sendo o poder diretivo.

33NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 342 ed. p. 215. Sdo Paulo: LTr,
2009.

34 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 331. Sdo Paulo: LTr, 2009.
35ldem. p. 183.
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Entretanto, nossa cognicao diverge do posicionamento supramencionado, uma
vez que o poder diretivo € apenas um dos poderes do empregador, conforme
estudaremos mais a frente.

Trazemos a baila as licdes de Mauricio Godinho Delgado:

“Poder empregaticio é o conjunto de prerrogativas asseguradas pela
ordem juridica e tendencialmente concentradas na figura do
empregador, para o exercicio no contesto da relagdo de emprego®*”.

Consoante, dentro do poder do empregador, estao elencados o poder diretivo,
poder regulamentar, poder disciplinar e o poder de fiscalizacao.

Ultrapassada a conceituacdo, passamos a estudar a natureza juridica do poder
do empregador.

Com relagdo a natureza juridica do poder do empregador, esta se da pela
compreensao dos fundamentos das mais diversas teorias que se contrapdem.

Amauri Mascaro Nascimento frisa quatro teorias para a natureza juridica do
poder do empregador: Teoria da propriedade privada, teoria contratualista, teoria
institucionalista e a teoria do interesse®’.

Pela primeira teoria, Nascimento relata que “o empregador manda porque é
dono3®”,

Por esta teoria, emerge o direito potestativo do empregador, pelo qual, segundo
o entendimento extraido dos ensinamentos de Godinho, trata-se de uma prerrogativa
do empregador em exercer a sua propria vontade.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia retrata a segunda teoria, ou seja, a
contratualista, como a autorizacdo do empregador a exercer o seu poder, como fruto
do proéprio contrato de trabalho.

Pela teoria institucionalista, Priscilla de Oliveira Pinto Avila menciona que tanto

empregado quanto o empregador devem cooperar para a instituicio empresarial*®.

36DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 165. Sdo Paulo: LTr, 2009.
S’NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciacdo ao direito do trabalho. 342 ed. p. 225. Sado Paulo: LTr,
20009.

38|dem.

39DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 608. S&o Paulo: LTr, 2009.
40GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 166. Sdo Paulo: Método,
2011.

“LAVILA, Priscilla de Oliveira Pinto. Exercicio do direito a intimidade no ambiente de trabalho. Disponivel
em <http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12092012-160324/pt-br.php>. Acesso em
20 de julho de 2016.


http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12092012-160324/pt-br.php
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Pela teoria do interesse, o poder do empregador decorre do proprio interesse
do empregador em se organizar e conduzir o trabalho dos seus empregados*2.

Todavia, na contemporaneidade, ha uma nova teoria referente a natureza
juridica do poder empregaticio que, € nomeada por Mauricio Godinho Delgado como
a Teoria da Relacdo Juridica Contratual Complexa“s.

Por esta atual teoria, tem-se que o poder do empregador, mais precisamente 0
poder intraempresarial, da realidade social, econémica e juridica da relacdo de
emprego, intermediada da sincronia entre empregador e empregado, com seus
respectivos direitos e deveres*4.

Assim, € de se entender que o poder do empregador, na atualidade, provém da
integracao entre empregador e empregado, com suas particularidades e seus deveres
e direitos respectivos, com a intencdo de seus crescimentos econdmicos, sociais e
juridicos, a partir do respeito e limitac6es entre ambos.

Apés delimitar o conceito e a natureza juridica do poder empregaticio,

passamos a estudar com mais afinco, o poder diretivo do empregador.

2.2 — Os Tipos de Poder Diretivo do Empregador

Cuidar de uma empresa nio é tarefa das mais faceis. E preciso ter muita
cautela para saber negociar no mercado concorrido, para saber administrar o tempo
e o trabalho, bem como explorar o melhor de cada empregado sem afetar o
psicolégico de cada um, enfim, precisa ter um talento nato para assumir o risco do
negocio.

Com toda a certeza, o empregador € o polo mais forte da relacdo juridica
existente com seu empregado.

Para equilibrar a posicdo entre empregador e empregado, o Legislador, a
doutrina e a jurisprudéncia, concederam ao trabalhador, principios protetivos, uma vez
gue ele é o hipossuficiente do pacto laboral.

Conforme ja citado anteriormente, o empregado € detentor do principio

protetivo que visa estreitar a sua hipossuficiéncia em relacdo ao seu empregador.

4NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao direito do trabalho. 342 ed. p. 225. S&o Paulo: LTr,
2009.

4DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 613. Sdo Paulo: LTr, 2009.
44ldem. p. 616.
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Entretanto, o empregador, por assumir o risco do negdécio, atrai para si 0s
poderes diretivos.

Por estas premissas, o0 principio protetivo do empregado ndo pode transcender
o poder diretivo empregaticio, uma vez que a organizacdo das atividades laborais
compete ao empregador.

Vejamos as licbes extraidas de Eduardo Gabriel Saad:

“O intervencionismo, inerente ao Direito do Trabalho moderno, tem o
cuidado de manter em equilibrio o poder diretivo do empregador com
a protecdo dispensada ao trabalhador. Esta Ultima ndo pode chegar
ao extremo o poder de direcdo, pois ai o0 empregador deixa de ser
responséavel pelo socobro da organizacao ou por sua incapacidade de
atender a determinadas necessidades do meio social*®”.

Assim, como ja mencionado, o poder diretivo € um dos poderes do empregador.

Este é condizente ao poder organizacional, de comando da empresa, pelo qual
0 empregador organiza as estruturas e controlando as formas de trabalho empresarial.

Mais uma vez vale transcrever o caput do art. 2° da Consolidacao das Leis do
Trabalho:

“Art. 2° - Considera-se empregador a empresa, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a prestagéo pessoal de servigo”.

Ressalta-se que o legislador postulou como requisito para ser empregador, a
direcdo da prestacdo pessoal de servico, ou seja, o0 préprio poder diretivo
empregaticio.

Consoante, Mauricio Godinho Delgado define:

“Poder diretivo (ou poder organizativo ou, ainda, poder de comando)
seria 0 conjunto de prerrogativas tendencialmente concentradas no
empregador dirigidas a organizagdo da estrutura e espaco
empresariais internos, inclusive o processo de trabalho adotado no
estabelecimento e na empresa, com a especificacdo e orientagdo
cotidianas no que tange a prestacao de servicos*®”.

Este poder de comando empresarial, sob a 6tica de Pedro Paulo Teixeira

Manus “consiste na faculdade do empregador em dar ordens ao empregado,

4SSAAD. Eduardo Gabriel. Consolidagéo das Leis do Trabalho: comentada. 482 ed. p. 42. Sdo Paulo:
LTr, 2015.
46DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 592. Sdo Paulo: LTr, 2009.
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decidindo as varias questdes que venham a ocorrer no desenvolvimento da relagcéao
entre ambos*’.

Na sua faculdade, o empregador pode escolher determinadas pessoas para
exercer 0 seu poder diretivo.

E nesta faculdade que o empregador nomeia a sua Gest&o de Pessoas, tendo
o dever ao aplicar o poder diretivo, de elevar o empregado a condi¢do de ser humano
e, ndo apenas adimplir a contraprestacdo dos seus servicos com o salario, ou seja,
deve fomentar a satisfacdo do seu trabalhador ao condicionar-lhe meios adequados
para o seu crescimento no labor e, principalmente social.

Oliveira Nascimento acentua:

“O trabalho, como atividade humana remunerada, ndo pode ser visto
apenas como uma fonte de subsisténcia do empregado. O valor do
trabalho transcende a uma simples contraprestacdo salarial e se
relaciona com a mais pura fonte de realizagdo humana. O trabalho
dignifica e enobrece e faz com que o homem se sinta Util perante os
seus pares e perante a sociedade?®”,

No que concerne a contemporaneidade da Gestdo de Pessoas, Chiavenato

enumera alguns processos pertinentes ao poder diretivo:

“Processos de Aplicar Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa,
orientar e acompanhar seu desempenho.

Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise e
descricdo de cargos, orientagdo das pessoas e avaliacdo do
desempenho.

Processos de Desenvolver Pessoas: sdo 0s processos utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal.
Incluem treinamento e desenvolvimento das pessoas, programas de
mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de
comunicacéo e consonancia®®”,

Entretanto, o poder diretivo do empregador, tem por escopo respeitar o
principio da dignidade da pessoa humana do trabalhador, com a intencdo de fornecer

ao empregado a sua melhoria no meio social, conforme demonstraremos a seguir.

4"MANUS, Pedro Paulo Teixeira. Direito do trabalho. 122 ed. p. 64. Sdo Paulo: Atlas, 2009.
“NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. O poder diretivo do empregador e os direitos fundamentais do
trabalhador na relacdo de emprego. Disponivel em
<http://www.dominiopublico.gov.br/download/teste/arqs/cp063483.pdf>. Acesso em 20 de julho de
2016.

4CHIAVENATO, Idalberto Gestdo de pessoas: 0 novo papal dos recursos humanos nas organizagoes.
p. 45. Rio de Janeiro: Campus, 1999.


http://www.dominiopublico.gov.br/download/teste/arqs/cp063483.pdf
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Outro poder do empregador de grande importancia € o de organizacdo. Por

este, o empregador organiza, estrutura as atividades produtivas dos seus empregados

e as determinadas funcdes de cada um no ambiente laboral.

do negadcio.

Ensina Garcia:

“Por intermédio do poder de organizagdo é que o empregador tem o
direito de organizar o seu empreendimento, quanto aos diferentes
fatores de producéo, no caso, o trabalho prestado pelos empregados,
distribuindo e determinando as funcdes a serem exercidas, o local de

trabalho, horario etc®”,

Por esta via, enfatiza Amauri Mascaro Nascimento:

“Cabe ao empregador organizar a atividade. Alias, ndo & por
outra razdo que o conceito de empresa se faz como a
organizagao do capital e do trabalho, fatores necessérios para a
producédo de bens e prestacado de servicos. O empresario € um
organizador®!”,

Logo, a organizacgéo do trabalho compete ao empregador, que assume 0 risco

Além do poder diretivo e do poder de organizacédo, o empregador também é

premiado pelo poder de controle.

Por este, o empregador pode fiscalizar o trabalho organizado dos seus

empregados, como por exemplo, o cumprimento correto da jornada laboral e a

esperada realizacdo das atividades dos empregados, por meio do respeito aos

regramentos internos, bem como ordens por ele emanadas.

Salienta Garcia:

“Por meio do poder de controle, autoriza-se que o empregador
gerencie a atividade laboral dos empregados, no que tange a
prestagao de servigos, no sentido de observarem as diversas regras e

ordens por ele e pelo sistema juridico exigidos®?”,

Por este poder de fiscalizac&o, define Godinho:

“Poder fiscalizatério (ou de controle) seria o conjunto de prerrogativas
dirigidas a propiciar o acompanhamento continuo da prestagédo de

S0GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 166. Sdo Paulo: Método,

2011.

SINASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagcao ao direito do trabalho. 342 ed. p. 226. S&o Paulo: LTr,

2009.

52GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 166. S&o Paulo: Método,

2011.
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trabalho e a propria vigilancia efetivada ao longo do espago

empresarial interno®®”,

Atrelado ao poder de controle esta o poder disciplinar do empregador, pelo
qual, ele tem a faculdade de aplicar penalidades aos seus empregados, por motivo de
faltas graves cometidas na relacgao laboral.

Ha de se aclarar que as penalidades podem ser por meio de adverténcia,
suspensdo ou ainda, dispensa por justa causa, conforme ensina Garcia®*.

Entretanto, os poderes do empregador, principalmente o poder diretivo, ndo
podem conflitar com o principio da dignidade humana do empregado, conforme

estudaremos a seguir.

2.3 — O Conflito entre o Poder do Empregador e o Principio da Dignidade da

Pessoa Humana

Como ja esposado, no mundo capitalista globalizado em que se vive hoje, ha
um jogo de interesses entre empregador e empregado.

Os conflitos surgem quando os interesses comecam a se chocar, onde o
empregador almeja o crescimento do seu lucro e o empregado, procura as melhorias
para a sua condicao de vida pessoal e social.

No capitulo anterior, definiu-se o poder do empregador como sendo o conjunto
de elementos que condicionam o empregador a dirigir, organizar, comandar,
direcionar, fiscalizar e disciplinar as atividades dos seus empregados.

Por este viés, conclui-se que, atualmente, a Gestdo de Pessoas ao aplicar o
poder de direcdo, tem o dever de fornecer todos os aparatos para a eximia execucao
do trabalho por parte dos colaboradores.

A bem da verdade deve o empregador, por seu poder, zelar pela atualizacéo
profissional de cada empregado, respeitando as diferencas entre cada um, visando o

crescimento dos empregados no meio social.

S3DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 82 ed. p. 594. S&o Paulo: LTr, 2009.
S4GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 167. Sdo Paulo: Método,
2011.
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Neste sentido, a Gestdo de Pessoas, ao expressar o poder diretivo no trato
pessoal e profissional com seus empregados, obriga-se a respeitar a dignidade da
pessoa humana do trabalhador.

Em 1981, o Pontifice Papa Jodo Paulo II, exaltou que o trabalho esta

intimamente relacionado com a dignidade da pessoa humana do trabalhador:

“9. Trabalho e dignidade da pessoa

Permanecendo ainda na perspectiva do homem como sujeito do
trabalho, € conveniente tocar, ao menos de maneira sintética, alguns
problemas que definem mais de perto a dignidade do trabalho
humano, porque isso ir4 permitir caracterizar mais plenamente o seu
valor moral especifico. E importa fazé-lo tendo sempre diante dos
olhos a sobredita vocacgédo biblica para « submeter a terra », [14] na
gual se expressou a vontade do Criador, querendo que o trabalho
tornasse possivel ao homem alcancar um tal « dominio » que lhe é
préprio no mundo visivel.

A intencao fundamental e primordial de Deus quanto ao homem, que
Ele « criou ... a Sua semelhanca, a Sua imagem », [15] ndo foi
retratada nem cancelada, mesmo quando o homem, depois de ter
infringido a alianga original com Deus, ouviu estas palavras: «
Comerds o pdo com o suor da tua fronte ». [16] Tais palavras referem-
se aguela fadiga, por vezes pesada, que a partir de entdo passou a
acompanhar o trabalho humano; no entanto, elas ndo mudam o facto
de o mesmo trabalho ser a via pela qual o homem chegara a realizar
0 « dominio » que Ihe é préprio no mundo visivel, « submetendo » a
terra. Esta fadiga € um facto universalmente conhecido, porque
universalmente experimentado. Sabem-no 0s homens que fazem um
trabalho bracal, executado por vezes em condigdes excepcionalmente
dificeis; sabem-no os que labutam na agricultura, os quais empregam
longas jornadas no cultivar a terra, que por vezes apenas « produz
espinhos e abrolhos »; [17] como o sabem também aqueles que
trabalham nas minas e nas pedreiras, e igualmente os operarios
siderdrgicos junto dos seus altos-fornos, e os homens que exercem a
atividade no sector da construgéo civil e em obras de construgdo em
geral, frequentemente em perigo de vida ou de invalidez. Sabem-no
bem, ainda, os homens que trabalham agarrados ao « banco » do
trabalho intelectual, sabem-no os cientistas, sabem-no os homens
sobre cujos ombros pesa a grave responsabilidade de decisGes
destinadas a ter vasta ressonancia no plano social. Sabem-no os
médicos e os enfermeiros que velam de dia e de noite junto dos
doentes. Sabem-no as mulheres que, por vezes sem um devido
reconhecimento por parte da sociedade e até mesmo nalguns casos
dos proprios familiares, suportam dia-a-dia as canseiras e a
responsabilidade do arranjo da casa e da educacdo dos filhos.
Sim, sabem-no bem todos os homens do trabalho e, uma vez que o
trabalho é verdadeiramente uma vocacgao universal, sabem-no todos
0s homens sem excecao.

E no entanto, com toda esta fadiga — e talvez, num certo sentido, por
causa dela — o trabalho € um bem do homem. E se este bem traz em
si a marca de um bonum arduum — « bem arduo » — para usar a
terminologia de Santo Tomas de Aquino, [18] isso ndo impede que,


https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981_laborem-exercens.html#_ftn14
https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981_laborem-exercens.html#_ftn15
https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981_laborem-exercens.html#_ftn16
https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981_laborem-exercens.html#_ftn17
https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981_laborem-exercens.html#_ftn18
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como tal ele seja um bem do homem. E mais, € ndo s6 um bem « (til
» ou de que se pode usufruir, mas € um bem « digno », ou seja, que
corresponde a dignidade do homem, um bem que exprime esta
dignidade e que a aumenta. Querendo determinar melhor o sentido
ético do trabalho, é indispenséavel ter diante dos olhos antes de mais
nada esta verdade. O trabalho é um bem do homem — é um bem da
sua humanidade — porque, mediante o trabalho, o homem néo
somente transforma a natureza, adaptando-a as suas préprias
necessidades, mas também se realiza a simesmo como homem e até,
num certo sentido, « se torna mais homem ».

Sem esta consideracdo, ndo se pode compreender o significado da
virtude da laboriosidade, mais exatamente ndo se pode compreender
por que é que a laboriosidade haveria de ser uma virtude;
efetivamente, a virtude, como aptiddo moral, é algo que faculta ao
homem tornar-se bom como homem. [19] Este facto ndo muda em
nada a nossa justa preocupacéo por evitar que no trabalho, mediante
0 qual a matéria € nobilitada, o préprio homem ndo venha a sofrer
uma diminuic&o da sua dignidade. [20] E sabido, ainda, que é possivel
usar de muitas maneiras do trabalho contra 0 homem, que se pode
mesmo punir 0 homem com 0 recurso ao sistema dos trabalhos
forcados nos lager (campos de concentracdo), que se pode fazer do
trabalho um meio para a opressdo do homem e que, enfim, se pode
explorar, de diferentes maneiras, o trabalho humano, ou seja 0 homem
do trabalho. Tudo isto depde a favor da obrigacdo moral de unir a
laboriosidade como virtude com a ordem social do trabalho, o que ha-
de permitir ao homem « tornar-se mais homem » no trabalho, e néo ja
degradar-se por causa do trabalho, desgastando ndo apenas as forgas
fisicas (o que, pelo menos até certo ponto, é inevitavel), mas sobretudo

menoscabando a dignidade e subjetividade que lhe sdo préprias™”.

O principio da dignidade da pessoa humana esta fundamentado no art. 1°, lll
da Constituicdo Federal de 1988.
A luz dos ensinamentos de Alexandre de Moraes, tem-se que:

“A dignidade é um valor espiritual e moral inerente a pessoa, que se
manifesta singularmente na autodeterminagdo consciente e
responsavel da prépria vida e que traz consigo a pretenséao ao respeito
por parte das demais pessoas, constituindo-se um minimo
invulneravel que todo estatuto juridico deve assegurar, de modo que,
somente excepcionalmente, possam ser feitas limitagfes ao exercicio
dos direitos fundamentais, mas sempre sem menosprezar a
necessaria estima que merecem todas as pessoas enquanto seres
humanos®®”.

SPAULO Il, Papa Jodo. Carta Enciclica Laborem  Exercens. Disponivel em
<https://w2.vatican.va/content/john-paul-ii/pt/encyclicals/documents/hf_jp-ii_enc_14091981 laborem-
exercens.html>. Acesso em 05 de agosto de 2016.

S6MORAES, Alexandre de. Direito constitucional. 242 ed. p. 22. Sao Paulo: Atlas, 2009.
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Trazendo a posicdo de Alexandre de Morais para o direito do trabalho,
podemos entender que o empregador, esta adstrito ao respeito em relagdo ao
principio da dignidade humana do seu empregado.

Este respeito a dignidade humana condiz com o trabalho exercido pelo
empregado, como fonte ndo apenas para a sua sobrevivéncia, mas também, para o
seu devido reconhecimento social.

Assim, o ambiente de trabalho saudavel fornecido pelo empregador, no tocante
ao tratamento profissional e pessoal para com seu empregado, amplia a credibilidade
do trabalhador em permanecer exercendo suas atividades laborais com afinco, uma
vez que, respeitada esta a sua dignidade como ser humano.

Concordando com a nossa 6tica, enfatiza Oliveira Nascimento:

“O trabalho se constitui em um dos mais importantes componentes da
dignidade humana, razdo pela qual compete ao empregador respeitar
a dignidade pessoal do empregado, eis que este principio atrai todos
os direitos fundamentais do homem.

Com o desdobramento da obrigacéo de respeitar a dignidade pessoal
do trabalhador, figura a obrigagdo do empregador de manter a
moralidade no ambiente de trabalho. E no ambiente de trabalho que o
empregado passa grande parte da sua vida, razdo pela qual o
empregador tem a obrigacdo de preserva-lo dentro das melhores
condi¢cGes de moralidade®””.

Por ser responsavel pelo poder diretivo, o empregador, conforme ja visto, tem
a faculdade de entrega-lo para empregados detentores de cargo de confiancga,
responsaveis pela Gestdo de Pessoas na empresa.

Para Chiavenato, a Gestdo de Pessoas deve promover 0s seguintes processos

que dignificam o empregado na sua individualidade e no meio social:

“Processos de Recompensar Pessoas: sd0 0s processos utilizados
para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais
mais elevadas. Incluem recompensas, remuneracdo e beneficios e
servicos sociais.

Processos de Manter Pessoas: sdo 0s processos utilizados para criar
condigbes ambientais e psicologicas satisfatorias para as atividades
das pessoas. Incluem administrag&do da disciplina, higiene, seguranca
e qualidade de vida e manutencgéo de relagdes sindicais®®”.

S’NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. O poder diretivo do empregador e os direitos fundamentais do
trabalhador na relacdo de emprego Disponivel em
<http://www.dominiopublico.gov.br/download/teste/arqs/cp063483.pdf>. Acesso em 05 de agosto de
2016.

S8CHIAVENATO, Idalberto Gestao de pessoas: 0 novo papal dos recursos humanos nas organizacoes.
p. 45. Rio de Janeiro: Campus, 1999
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Ademais, preza o direito laboral, pelo reconhecimento da dignidade da pessoa
humana do empregado.
Corroborando com o entendimento supra, Everaldo Gaspar Lopes de Andrade

assevera.

“Um novo Direito do Trabalho verdadeiramente universal cujo sentido
protetor sera irreversivelmente alargado deve abrigar todos os que
desejam viver de um trabalho ou de uma renda compativeis com a
dignidade humana. A protecéo da vida, por meio do trabalho livre, eis
0 contraponto a ideologia do trabalho — dever — apartado da vida,
vendido e comprado no interior das organizacdes produtivas®®”.

Contudo, o poder do empregador, principalmente o diretivo, sofrem limitacdes,
uma vez que algumas decisbes tomadas pela Gestdo de Pessoas, podem afetar a
dignidade do trabalhador no que tange a sua intimidade e privacidade, dentre elas, a
verificacdo de e-mail pessoal do empregado e a revista intima.

Com relacao a verificacdo de e-mail, se este for corporativo e de utilizacao do
empregado no labor, o empregador podera aplicar o seu poder diretivo para controlar
0 enderecgo eletronico por ele fornecido ao trabalhador, pois este instrumento de
trabalho ndo esta respaldado pela inviolabilidade de correspondéncias.

Ja o e-mail particular do empregado, esta guarnecido pela proibicdo da violacao
de correspondéncia.

Assevera Garcia:

“Entende-se que, caso 0 e-mail seja privativo (particular) do
empregado, quer dizer, desvinculado do empregador (e-mail néo
corporativo), encontra-se plenamente coberto pela garantia de
proibicédo de violacdo do sigilo das comunicacdes e de dados, embora
nao se confunda com uma simples correspondéncia, em seu sentido
tradicional®®”.

Outra atitude abrangida pelo poder do empregador que pode afetar a dignidade
do trabalhador, bem como a sua privacidade e intimidade, € a revista intima,
devidamente proibida para as empregadas e funcionérias, por forca do art. 373 — A,

VI da Consolidacao das Leis do Trabalho.

SSANDRADE, Everaldo Gaspar Lopes de. Principios de direito do trabalho e seus fundamentos tedrico-
filosoficos: problematizando, refutando e deslocando o seu objeto. p. 84. Sdo Paulo: LTr, 2008.
80GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 168. Sdo Paulo: Método,
2011.
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Extrai-se dos ensinamentos de Garcia, que a revista intima, invade a intimidade

do empregado, afrontando-lhe a integridade fisica, psiquica e moral®?.

A guisa de ilustracdo, passamos a transcrever o respeitavel Acérddo n°

20150799025, exarado pela Desembargadora Relatora da 102 Turma do Egrégio

Tribunal Regional do Trabalho da Segunda Regido, Regina Celi Vieira Ferro,

publicado em 14 de setembro de 2015, que manteve a Sentenca de Primeiro Grau em

condenar a empresa ao pagamento de danos morais pela revista intima:

“2. Danos morais. Revista intima.

Insurge-se a reclamada contra sua condenacdo ao pagamento de
danos morais decorrentes de revista intima. Afirma ndo haver provas
de que havia dano a intimidade e salienta que a revista pessoal era
realizada por detector de metais.

O depoimento da testemunha da reclamada é suficiente, por si s,
para afastar a tese defensiva, autorizando a conclusdo de que a
conduta da reclamada extrapolava seu poder diretivo e de fiscalizagéo.
A testemunha afirmou categoricamente que “a revista intima é feita
com apalpagédo”, tendo o depoente afirmado, ainda, que “algumas
vezes tinha que tirar os sapatos” (fls. 305-verso).

A testemunha obreira confirmou a conduta da empresa, tendo alegado
que “o depoente passava por revistas intimas em todas as vezes que
entrava e saia do estabelecimento; que todos os funcionarios passam
pelo mesmo procedimento; que presenciou o reclamante ser
revistado” (fls. 305).

A alegacéo da reclamada de que as revistas eram necessarias, em
fungdo de possuir “sob sua guarda e confianca produtos de valor
elevado, todos de propriedades de seus clientes (tomadores de
servigo)’(fls. 330-verso), ndo justifica a pratica de invasdo de
intimidade do trabalhador.

Frise-se que as empresas possuem diversas outras formas de
controlar a seguranca dos produtos que Ihe sdo confiados, em vez de
submeter seus funcionarios a situagdo humilhante, que passa,
inclusive pelo constrangimento de tirar pecas de roupa (sapatos). Em
hipétese alguma pode se admitir como correto os procedimentos
adotados pela reclamada, sendo injustificavel sua atitude.

Nada a reformar®?”.

Assim, a revista intima abusiva realizada pelo empregador, fere o principio da

dignidade humana do empregado ao violar a intimidade e a moral do trabalhador.

Todavia, ndo se confunde a revista intima com a revista pessoal. Enquanto na

primeira o poder diretivo se perfaz abusivamente, a segunda é perfeitamente admitida,

pois ao revistar, por exemplo, uma mochila do empregado, sem haver o contato fisico,

o0 empregador nao viola o preceito fundamental da dignidade da pessoa humana.

61|bid. p. 170.

62Acorddo n° 20150799025. Disponivel em <http://trt2.jus.br/pesquisa-jurisprudencia-por-palavra-
acordaos>. Acesso em 11 de agosto de 2016.
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Para corroborar com o nosso entendimento, trazemos a baila o venerando
Acordéo n° 20150810185, proferido pela Desembargadora Relatora da 112 Turma do
Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da Segunda Regido, Wilma Gomes da Silva
Hernandes, publicado em 22 de setembro de 2015, que ndo condenou o empregador
ao pagamento da indenizagdo por danos morais, face a alegagcdo do reclamante

referente a revista intima:

“2- INDENIZACAO POR DANO MORAL. REVISTA INTIMA.

Insiste 0 autor no pagamento de indenizacdo por dano moral. Afirma que as
revistas intimas feitas pela reclamada também configuram conduta ilicita,
passivel de indenizacéo.

Na peticdo inicial a autora alega que era submetida diariamente a revista
pessoal. Diz que os segurancas da reclamada revistam sua bolsa e pertences
pessoais na frente dos demais colegas de trabalho, causando
constrangimento e humilhag&o. (fl. 06).

A reclamada em defesa admitiu a realizacdo das revistas, porém sem
gualquer constrangimento aos empregados. Disse que somente fiscalizava
visualmente as bolsas e mochilas de todos os empregados na saida, sem
nenhum contato pessoal. Diz que tal procedimento estava inserido no poder
diretivo do empregador, mais precisamente a defesa do patrimbnio da
reclamada. (fls. 38/39). A d. magistrada de origem julgou improcedente o
pedido, por entender que as medidas tomadas pelo empregador para
proteger seu patrimdnio ndo sao arbitrarias, ndo havendo excesso ou pratica
abusiva do empregador, sem constrangimento ou violagdo da intimidade
obreira (fl. 186).

Comungo do mesmo direcionamento.

Da analise detida dos autos, verifico que n&o subsistem elementos
probatérios robustos a corroborarem a tese obreira, notadamente de que
sofreu humilhag&o e que foi constrangida de forma abusiva pelo reclamado
em revista pessoal.

Em depoimento pessoal, a reclamante declarou em audiéncia a fl. 182 que:
“....). De 1999 a 2014 havia revista nas bolsas das empregadas. Caso algo
sumisse também revistavam os armarios. Ndo havia revista pessoal a nao
ser as mencionadas. As revistas eram feitas com todos os empregados.”.
Como se vé, a reclamante afirma que somente havia revista nas bolsas e nos
armarios de cada empregado, ndo havendo revista intima nem contato fisico.
Ademais, as revistas ndo eram direcionadas a reclamante, mas feitas
indistintamente com todos os empregados.

N&o se nega ao empregador a possibilidade de revistas pessoais no exercicio
de seu poder de fiscalizacdo, desde que o procedimento ndo seja
discriminatério e ndo cause constrangimento ao trabalhador, como na
hip6tese dos autos.

A revista intima, por certo, deve ser repudiada por ferir direitos elementares
do trabalhador, do cidaddo e do ser humano em geral. Entretanto, revista
moderada feita sob a forma de inspecéo visual, sem contato fisico, de forma
discreta, sem alardes e de carater geral ndo constitui assédio moral.

No mais, ndo identifico, no caso concreto, 0s constrangimentos a que faz
mencéao a recorrente.

Portanto, a mingua da prova do fato constitutivo do direito da autora, ndo ha
gue se falar em dano moral e, consequentemente, em dever de indenizar.
Assim, o conjunto probatério ndo demonstra que tenha ocorrido préatica de ato
ilicito pela reclamada. Meros dissabores na vida cotidiana na empresa nao
redundam em violac&o ao patriménio moral da reclamante, que enseja prova
robusta para tanto. A andlise do conjunto dos autos leva-nos a concluir que
ndo houve o dano moral noticiado na peti¢do inicial. Os fatos descritos nos
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presentes autos, ndo expressam situacdes capazes de causar dano a
intimidade da autora.

A ofensa contra os direitos da personalidade da autora constituiria atentado
a dignidade humana, merecendo reparacédo. O empregador, no exercicio do
poder potestativo, por meio de seus representantes ou prepostos, ndo pode
submeter os seus empregados a situagBes vexatérias e humilhantes.
Todavia, para que reste caracterizada a obrigacdo patronal de indenizar,
devem os fatos ser sobejamente comprovados, 0 que ndo ocorreu no caso
vertente.

Por todo o exposto, correta a decisao de primeiro grau que indeferiu o pedido
de indenizacéo.

Mantenho?®3”,

Continuando, a revista pessoal, desde que ndo seja abusiva, ou seja, sem 0
contato fisico, pode ser realizado pela Gestdo de Pessoas como forma de fiscalizacéo
do ambiente de trabalho, pois ndo afetard o principio da dignidade humana do
empregado.

Contudo, Garcia possui um posicionamento cauteloso referente a revista intima

e pessoal, o qual sera observado:

“No entanto, o entendimento mais adequado, em conformidade com
os direitos da personalidade e da dignidade da pessoa humana, é
aguele que veda a revista pessoal em toda e qualquer circunstancia,
pois o empregador pode, perfeitamente, valer-se de meios
tecnoldgicos para a protec¢éo dos seus bens, bem como do patriménio
empresarial, contra eventuais condutas lesivas®”.

As situacbes envolvendo a violacdo de e-mail particular e, principalmente a
revista pessoal dentro do trabalho, sdo polémicas e ocasionam enfrentamentos
judiciais entre empregador e empregado, conforme demonstrados pelos dois
respeitaveis Julgados, acima transcritos.

Diante o contexto, conota-se, portanto, que o poder diretivo do empregador,
deve respeitar os seus limites frente ao empregado, preservando assim, o principio
da dignidade da pessoa humana.

Por derradeiro, caso houver o abuso do poder diretivo, 0 empregador incorrera

em assédio moral, tema que sera estudado no préximo capitulo.

63Acorddo n° 20150810185. Disponivel em <http://trt2.jus.br/pesquisa-jurisprudencia-por-palavra-
acordaos>. Acesso em 20 de agosto de 2016.

84GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Manual de direito do trabalho. 42 ed. p. 168. Sdo Paulo: Método,
2011.
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CAPITULO 3 — O ASSEDIO MORAL COMO FORMA DE ABUSO DO PODER
DIRETIVO DO EMPREGADOR

3.1 - Conceito de Assédio Moral

As constantes transformacdes no meio laboral acirram a disputa no mercado
de trabalho, bem como na globalizacdo capitalista.

Disputas por um lugar no emprego, por maior desempenho dentro do labor e,
por superacdo na lucratividade empresarial, fomentam o fervor nas relagbes de
trabalho.

Por esta senda, interesses opostos entre empregador e empregado comegam
a surgir e, alguns empregadores utilizam do poder empregaticio para tentar inibir o
crescimento pessoal, profissional e social de cada empregado.

O abuso do poder diretivo pode ocasionar, aos trabalhadores, o denominado
assédio moral.

Historicamente, assédio moral contém diversas denominagdes em VAarios
lugares espalhados pelo mundo.

Os inumeros nomes concedidos ao assédio moral podem ser observados nos

ensinamentos de Bruna Wascheck Fortini:

“Heinz Leymann, nos anos 80, introduziu o termo mobbing {(...). O
termo é caracterizado por agdes repetitivas e repreensivas dirigidas
contra empregados de maneira ofensiva, podendo conduzir a seu
isolamento do grupo no local de trabalho; é utilizado nos Estados
Unidos e nos Paises nordicos, na Suica, Alemanha, Inglaterra e
Europa Central. J4 o termo bulling, que deriva do inglés to bully,
significa tratar com desumanidade, grosseria refere-se mais a
violéncia individual que organizacional e é utilizado em alguns paises
de lingua inglesa, Australia e Irlanda.

O termo harassment, que significam tiranizar, foi introduzido nos
Estados Unidos somente em 1990. (...). Na Franca o termo utilizado é
harcélement moral (assédio moral). Na Italia, molestie psicologiche.
No Japdo o termo ijime é utlizado para descrever ofensas e
humilhag8es infligidas as criangas e também aos trabalhadores nas
empresas, assim como as pessoas de um grupo com objetivo de
reprimir os elementos perturbadores, inserir individuos no grupo e
torna-los adaptados aos interesses deste grupo.

Termo também utilizado nos Estados Unidos, whistleblowers trata de
uma forma especifica de assédio moral, destinado a silenciar quem
ndo obedece as regras do jogo. Em Portugal é utilizado o termo
coacdo moral. Nos paises hispanicos, acoso moral, acoso psicolégico
ou psicoterrorismo. No Brasil utilizam-se o0s termos assédio
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psicoldgico, terror psicolégico, mobbing e assédio moral, que dizem

respeito & manipulacdo perversa, as agressdes mais sutis e mais
dificeis de caracterizar e provar sua procedéncia®®”,

Na sua acepcéao, assediar significa “perseguir com insisténcia, importunar,
molestar, com perguntas ou pretensdes insistentes®6”.

Ja a palavra moral, tem os seguintes significados no dicionario Michaelis:

“adj (lat morale). 2 Que procede conforme a honestidade e a justica,
que tem bons costumes. 5 Que pertence ao dominio do espirito, da
inteligéncia (por oposicdo a fisico ou material). sf. 2 Conjunto de
preceitos ou regras para dirigir os atos humanos segundo a justica e a
equidade natural®””.

Portanto, assediar a moral de uma pessoa, nada mais € do que persequir,
importunar, molestar a sua paz de espirito.

Neste sentido, ensina Maria Luiza Pinheiro Coutinho:

“Se ao assédio é atribuido um conteudo moral, este vai significar uma
conduta que tem por substancia constranger, perseguir, destruir,
arruinar, desrespeitar com insisténcia impertinente os principio e
valores morais de alguém®”.

Assim, diferentemente do dano moral, que é caracterizado por um Unico ato
gue denigre a honra, a imagem, a integridade moral e que viola a dignidade da pessoa
humana do empregado, o assédio moral se configura pela pratica reiterada de atos
gue possam expor o trabalhador ou um grupo de trabalhadores em situacdes
vexatorias que, culminam na violacao do principio da dignidade da pessoa humana.

Em referéncia a cognicdo de assédio moral, ensina Samantha Lemos Turte:

“O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta

abusiva que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, tornando

85FORTINI, Bruna Wascheck. Assédio moral: impacto dos valores organizacionais. Disponivel em
<http://tede.biblioteca.ucg.br/tde_busca/arquivo.php?codArquivo=607>. Acesso em 20 de agosto de
2016.

66FERREIRA, Aurélio Buarque de Holanda. Dicionario de Lingua Portuguesa. Sdo Paulo: Nova
Fronteira, 2003.

67Dicionario Michaelis. Disponivel em:
<http://michaelis.uol.com.br/moderno/portugues/definicao/moral%20_1004445.html|>. Acesso em 22
de agosto de 2016.

68COUTINHO, Maria Luiza Pinheiro. Discriminagdo no trabalho: mecanismos de combate a
discriminacéo e promocao de igualdade de oportunidade. Disponivel
em:<http://www.oitbrasil.org.br/sites/default/files/topic/discrimination/pub/oit_igualdade_racial_05_234.
pdf>. Acesso em 22 de agosto de 2016.
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o ambiente de trabalho desagradavel, insuportavel, hostil e
potencialmente nocivo ao trabalhador®®”,

Lis Andréa Pereira Soboll, conceitua o assédio moral como:

‘Reservamos o termo assédio moral para descrever situagbes
extremas de violéncia psicologica no trabalho, de natureza processual,
pessoalizada, mal-intencionada e agressiva. Entendemos que o
assédio moral se configura como um conjunto articulado de
armadilhas preparadas, premeditadas, repetitivas e prolongadas. Os
comportamentos hostis ocorrem repetidas vezes e por periodo de
tempo estendido. Sua pratica é permeada de intencionalidade no
sentido de querer prejudicar, anular ou excluir um ou alguns alvos
escolhidos™”.

Sonia Mascaro Nascimento fundamenta quatro elementos ensejadores para a
configuracdo do dano moral: a natureza psicoldgica, a conduta repetitiva, prolongada
ofensiva ou humilhante, a finalidade e a necessidade do dano psiquico-emocionalL.

Pelo primeiro elemento, Mascaro salienta que:

“a principal implicacéo do terrorismo psicolégico € a afetacao da
saude mental e fisica da vitima, mais comumente acometida de
doencas como depressao e stress, chegando, por vezes, ao
suicidio’?”.

Percebe-se que Mascaro transmite a real importancia da saude mental do
empregado.

Ao tratar do segundo elemento, frisa Pamplona Filho:

“O assedio moral se caracteriza, visivelmente, através da pratica de
condutas repetitivas e prolongadas, de conteido ofensivo e/ou
humilhante.

Como regra geral, tanto o assédio moral, quanto o sexual depende,
para a sua configuracdo, de que a conduta do assediante seja
reiterada.

E sempre importante mencionar que a ideia de assédio lembra “cerco’,
0 que, normalmente, ndo é algo tépico ou esporadico...

89TURTE, Samantha Lemos. Violéncia psicoldgica e assédio moral no trabalho: percepgao e estratégias
de enfrentamento de adolescentes trabalhadores. Disponivel em
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/6/6134/tde-29012012-170212/pt-br.php>. Acesso em 22 de
agosto de 2016.

70SOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma andlise da organizac¢ao do trabalho.
p. 32. Sao Paulo: Casa do Psicologo, 2008.

"INASCIMENTO, Sonia Mascaro. O assédio moral no ambiente de trabalho. Disponivel em
<http://www.egov.ufsc.br/portal/sites/default/files/anexo_2353_assediomoral2.pdf>. Acesso em 24 de
agosto de 2016.
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Um ato isolado geralmente ndo tem o conddo de caracterizar,
doutrinariamente, tal doenca social’®”.

Como finalidade do assédio moral, Pamplona Filho retrata a exclusdo do

empregado:

“O elemento animico, no assédio moral, ndo pode ser desprezado.
Com efeito, a conduta abusiva e reiterada, atentatoria a dignidade
psiquica do individuo, deve ter por finalidade a exclusédo da vitima do
ambiente.

Ressalte-se que essa finalidade pode ser implicita ou explicita, pois,
em verdade, se a manifestacdo € expressa no sentido de afastar a
vitima do ambiente social, nenhuma dificuldade se tem na verificacao
da ocorréncia do assédio moral™”.

Reforca Sonia Mascaro:

“Como ja se ressalvou, o objetivo principal do assédio moral é a
exclusao da vitima, seja pela pressao deliberada da empresa para que
0 empregado se demita, aposente-se precocemente ou ainda obtenha
licenca para tratamento de saude, bem como pela constru¢éo de um
clima de constrangimento para que ela, por si mesma, julgue estar
prejudicando a empresa ou o proprio ambiente de trabalho, pedindo

para ausentar-se ou para sair definitivamente’”.

O dltimo elemento, qual seja a necessidade do dano psiquico-emocional, se
esta se ausentar, ndo afetara quem sofreu o dano, uma vez que, caso nao venha lhe
acarretar alguma doenca psiquica, sua dignidade como pessoa humana ja foi aviltada.

Neste ponto, ensina Sonia Mascaro:

“Estudos feitos por médicos e psicélogos do trabalho mostram que o
processo que desencadeia o assédio moral pode levar a total
alienacgdo do individuo do mundo social que o cerca, julgando-se inatil
e sem forgas e levando, muitas vezes, ao suicidio.

Levando isso em conta, a ndo configuracdo do assédio moral pela
auséncia do dano psiquico ndo exime o agressor da devida punicéo,
pois a conduta sera considerada como lesdo a personalidade do
individuo, ensejando o dever de indenizar o dano moral dai advindo.
Destarte, a pessoa que resiste a doenca psicoldgica, seja por ter boa
estrutura emacional, seja por ter tido o cuidado de procurar ajuda
profissional de psicélogos ou psiquiatras, ndo sera prejudicada, pois

7BFILHO, Rodolfo Pamplona. Noc¢des conceituais sobre o assédio moral na relacdo de emprego.
Disponivel em
<http://www.amatra5.org.br/images/a/No%C3%A7%C3%B5es%20Conceituais%20sobre%200%20As
s%C3%A9dio%20Moral%20na%20Rela%C3%A7%C3%A30%20de%20Emprego.pdf>. Acesso em 24
de agosto de 2016.

74ldem.
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sempre restard a reparacdo pelo dano moral sofrido, ainda que o
mesmo n&o resulte do assédio moral™®”,

Compreendida a conceituacdo do assédio moral, 0 estudo passa a delimitar as

suas caracteristicas principais, acentuadas por Soboll:

“(i) Comunicar-se adequadamente: as autoridades fazem ameacas
verbais, boatos com o fim de isolar, ataques verbais sobre a qualidade
de seu trabalho, fazem o trabalhador silenciar e lhe negam a
possibilidade de comunica¢do adequada.

(i) Manter contatos sociais: 0s colegas o evitam, ndo falam com ele;
as autoridades proibem que falem com ele; é designado a lugares de
trabalho isolados; rejeitado, considerado ninguém.

(i) Manter sua reputacdo pessoal: € submetido a ridicularizacdo e
zombaria; cagcoam de alguma falta de habilidade, de sua heranca
étnica, da maneira de se movimentar ou de falar.

(iv) Manter sua situacdo de trabalho: ndo designam tarefas ou
designam tarefas sem sentido.

(v) Manter sua saude fisica: designam trabalho perigoso; praticam
agressao fisica e assédio sexual’””.

Assim, o0 assédio moral pode ser caracterizado de varias maneiras que, de
inumeras formas podem violar a dignidade da pessoa humana do empregado, bem
como, na ordem psicoldgica, afetar a sua imagem e honra.

Apdés a definicdo, a apresentacdo dos elementos ensejadores e a

caracterizacao do assédio moral, embasar-se-a no proximo topico, os tipos de assédio

moral interpessoal no ambito vertical e horizontal.

3.2 - 0Os Tipos de Assédio Moral Interpessoal: Vertical e Horizontal

No estudo anterior, conceituou-se amplamente o assédio moral e, pontuamos
0S seus elementos ensejadores, descritas por Sonia Mascaro Nascimento e as
principais caracteristicas extraidas dos ensinamentos de Lis Andréa Pereira Soboll.

Todavia, o assédio moral € dividido em interpessoal e organizacional, podendo

este ultimo também ser denominado como institucional.

SNASCIMENTO, Sonia Mascaro. O assédio moral no ambiente de trabalho. Disponivel em
<http://www.egov.ufsc.br/portal/sites/default/files/anexo_2353_assediomoral2.pdf>. Acesso em 24 de
agosto de 2016.

7TSOBOLL, Lis Andréa Pereira. Assédio moral/organizacional: uma andlise da organizacgao do trabalho.
p. 36. Sao Paulo: Casa do Psicologo, 2008.
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Nesta fase, tratar-se-a com mais afinco, o assédio moral interpessoal que,
como o nome ja diz, é aquele em que o autor é uma pessoa fisica e nao juridica.

Pontual é o conhecimento de Adriana Calvo ao demonstrar que “(...). No
assédio moral interpessoal, como o préprio nome ja explica, o agressor € uma pessoa
natural — individuo ou grupo?®”,

Lis Andréa Pereira Soboll e Thereza Cristina Gosdal, definem:

“...). Entendemos por assédio moral interpessoal um processo
continuo (repetitivo e prolongado) de hostilidade e/ou isolamento,
direcionado a alvos especificos (geralmente uma ou poucas pessoas,
mas sempre as mesmas), com o objetivo de prejudicar, podendo ter
como efeito descompensacfes na saude (fisica e psiquica); alteracdes
nas condigcbes gerais de trabalho; desligamento, afastamento,
transferéncia do trabalho (a pedido ou ndo) ou mudancas na funcéo’”.

Portanto, o assédio moral interpessoal, nada mais é do que a violacdo da
dignidade da pessoa humana, ocasionada entre as pessoas naturais dentro do labor,
sejam elas os superiores hierarquicos, sejam os empregados.

Ainda com relacdo ao assédio moral interpessoal, este se divide em: vertical e
horizontal.

O assédio moral interpessoal vertical pode ser descendente ou ascendente. A
primeira modalidade é realizada pelo empregador ou superior hierarquico em face do
empregado.

J4 a segunda, menos habitual, parte do empregado contra 0 seu superior
hierarquico ou empregador.

Desta forma, o desrespeito pela honra e a imagem entre as pessoas dentro do
ambiente de trabalho, pode partir do empregador, como pessoa humana e, do
empregado.

Comungando com nosso posicionamento, ensina Rubia Zanotelli de Alvarenga:

“E mais frequente o assédio moral ser cometido entre sujeitos de
posicdo hierarquica diversa, podendo ser tanto vertical ascendente
guanto descendente. Sera vertical descendente, quando é praticado
pelo empregador ou superior hierarquico a ele subordinado contra o
empregado. Essa espécie de assédio moral caracteriza-se como a
ofensa reiterada ao relacionamento saudavel, perpetrada por superior

78CALVO, Adriana. Assédio moral institucional. Disponivel em
<http://www.calvo.pro.br/medialfile/arquivos/adriana_calvo_verbete_institucional.pdf>. Acesso em 26
de agosto de 2016.

SOBOLL. Lis Andréa Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. p. 19. S&o Paulo: LTr, 2009.
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hierarquico ou pelo préprio empregador contra o empregado. Sera, por
sua vez, vertical ascendente, quando for praticado pelo empregado
contra superior hierarquico. Trata-se da modalidade mais rara de
assédio moral no ambiente de trabalho®°”.

Rodolfo Pamplona Filho, ao conceituar o assédio moral vertical descendente e

ascendente, denota que este Ultimo n&o é tdo raro de acontecer, exemplificando-o:

“O assédio vertical é aquele praticado entre sujeitos de diferentes
niveis hierarquicos, envolvidos em uma relacdo juridica de
subordinacao. Trata-se da modalidade mais comumente admitida de
assédio moral, dada a desigualdade entre os sujeitos envolvidos.
Quando praticado pelo hierarquicamente superior, com intuito de
atingir o seu subordinado, denomina-se vertical descendente, em
razdo do sentido adotado pela conduta.

Por sua vez, vertical ascendente serd, quando o hierarquicamente
inferior agir com intuito de assediar 0 seu superior. Esta violéncia de
"baixo para cima" néo é tdo rara como se possa imaginar, a primeira
vista. Como exemplos, podemos citar situagbes em que alguém é
designado para um cargo de confianga, sem a ciéncia de seus novos
subordinados (que, muitas vezes, esperavam a promocdo de um
colega para tal posto). No servi¢o publico, em especial, em que o0s
trabalhadores, em muitos casos, gozam de estabilidade no posto de
trabalho, esta modalidade se d4 com maior frequéncia do que na
iniciativa privada®”.

Ja4 o assédio moral horizontal € aquele em que um ou mais empregados
hostiliza, rotineiramente, outro ou outros da mesma posic¢ao hierarquica, ou seja, hao
h& a o choque entre subordinado e superior ou vice-versa e sim, entre empregados
do mesmo patamar empregaticio.

Ensina Pamplona Filho:

“Ja o assédio horizontal é aquele praticado entre sujeitos que estejam
no mesmo nivel hierarquico, sem nenhuma relagdo de subordinagdo
entre si.

Frise-se que, assim como no vertical, a conduta assediadora pode ser
exercida por uma ou mais pessoas contra um trabalhador ou um grupo
destes, desde que, seja este grupo determinado ou determinavel, ndo
se admitindo a indeterminabilidade subjetiva (exemplo: toda a
coletividade). Afinal, a conduta hostil e excludente do assédio moral,
diante de sua caracteristica danosa, sera sempre dirigida a um

80OALVARENGA, Rubia Zanotelli de. Revista eletrénica. Discriminacéo no trabalho. Discriminacao racial
e assédio moral no trabalho. Disponivel em
<https://ead.trt9.jus.br/moodle/pluginfile.php/26202/mod_resource/content/1/Revista%20Eletr%C3%B
4nica%20(JUL%202015%20-%20n%C2%BA%2042%20-
%20Discrimina%C3%A7%C3%A30%20n0%20Trabalho).pdf>. Acesso em 28 de agosto de 2016.
81FILHO, Rodolfo Pamplona. Assédio moral na relagcdo de emprego: nogées conceituais. Disponivel em
<http://www.editoramagister.com/doutrina_23570394_ASSEDIO_MORAL_NA_RELACAO_DE_EMPR
EGO_NOCOES_CONCEITUAIS.aspx>. Acesso em 28 de agosto de 2016.
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funcionario especifico ou a um grupo determinado para atingir sua
finalidade®”.

No assédio moral horizontal, ha a responsabilidade da empresa, uma vez que,
admite, mesmo que tacitamente, as condutas repetitivas entre os préprios
empregados de mesma posicao hierarquica, que denigrem entre si, a dignidade da
pessoa humana.

Ensinam Renata de Assis Calsing e Maria de Assis Calsing:

“O assédio moral horizontal é praticado dentro de um mesmao nivel
hierarquico, ndo havendo abuso do poder diretivo, mas omissdo da
empresa em ndo coibir esse comportamento. S&o situacbes
semelhantes ao bullying, espécie de agressédo psicologica praticada
entre criangas ou jovens, ou a pressodes psicologicas praticadas dentro
de grupos reclusos, como o exército ou um time esportivo. Nao raro,
0s atos praticados estdo ligados a intolerancia, que pode ser racial,
ligada a aspectos da aparéncia ou mesmo crencas religiosas ou

politicas®”,

Portanto, o aséédio moral interpessoal é aquele que ocorre entre pessoas no
labor, seja entre empregador contra o0 empregado, configurando o assédio moral
descendente, seja do empregado em face do empregador, através do assédio moral
ascendente e, seja entre empregados da mesma posicao hierarquica, denotando o
assédio moral horizontal.

Observa-se que no ambiente de trabalho, deve haver o respeito matuo entre
empregador e empregado, ambos com seus direitos e deveres.

Por esta senda, vale transcrever os ensinamentos extraidos da Enciclica Papal
Rerum Novarum, elaborada pelo Pontifice Papa Le&o XlIl que, em 1891 ja entabulava
os deveres de ao respeito dos trabalhadores aos seus empregadores e, destes para

com a dignidade da pessoa humana dos seus empregados, Sendo vejamos:

“Obrigacées dos operarios e dos patrées

10. Entre estes deveres, eis 0s que dizem respeito ao pobre e ao
operario: deve fornecer integral e fielmente todo o trabalho a que se
comprometeu por contrato livre e conforme a equidade; ndo deve lesar
0 seu patrdo, nem nos seus bens, nem na sua pessoa; as suas
reivindicacdes devem ser isentas de violéncias e nunca revestirem a
forma de sedicdes; deve fugir dos homens perversos que, nos seus

82FILHO, Rodolfo Pamplona. Assédio moral na relacéo de emprego: nogdes conceituais. Disponivel em
<http://www.editoramagister.com/doutrina_23570394_ASSEDIO_MORAL_NA_RELACAO_DE_EMPR
EGO_NOCOES_CONCEITUAIS.aspx>. Acesso em 28 de agosto de 2016.

83CALSING, Renata de Assis e, CALSING. Maria de Assis. O assédio moral no ambiente de trabalho.
Disponivel em <www.periodicos.ufc.br/index.php/nomos/article/download/376/358>. Acesso em 02 de
setembro de 2016.


http://www.editoramagister.com/doutrina_23570394_ASSEDIO_MORAL_NA_RELACAO_DE_EMPREGO_NOCOES_CONCEITUAIS.aspx
http://www.editoramagister.com/doutrina_23570394_ASSEDIO_MORAL_NA_RELACAO_DE_EMPREGO_NOCOES_CONCEITUAIS.aspx
http://www.periodicos.ufc.br/index.php/nomos/article/download/376/358
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discursos artificiosos, lhe sugerem esperancas exageradas e lhe
fazem grandes promessas, as quais s6 conduzem a estéreis pesares
e aruina das fortunas.

Quanto aos ricos e aos patrdes, ndo devem tratar o operario como
escravo, mas respeitar nele a dignidade do homem, realcada ainda
pela do Cristdo. O trabalho do corpo, pelo testemunho comum da
razao e da filosofia crista, longe de ser um objeto de vergonha, honra
0 homem, porque Ihe fornece um nobre meio de sustentar a sua vida.
O que é vergonhoso e desumano € usar dos homens como de vis
instrumentos de lucro, e ndo os estimar sendo na proporc¢éo do vigor
dos seus bracos. O cristianismo, além disso, prescreve que se tenham
em consideracdo os interesses espirituais do operario e o bem da sua
alma. Aos patrdes compete velar para que a isto seja dada plena
satisfacdo, para que o operario ndo seja entregue a seducdo e as
solicitacBes corruptoras, que nada venha enfraguecer o espirito de
familia nem os habitos de economia. Proibe também aos patrées que
imponham aos seus subordinados um trabalho superior as suas for¢as
ou em desarmonia com a sua idade ou o seu sexo®”,

Entretanto, o assédio moral pode ainda ser organizacional (institucional ou

corporativo), tema que sera abordado a seguir.

3.3 - 0O Assédio Moral Institucional, Organizacional ou Corporativo

Na contemporaneidade, mediante a competitividade do mercado fomentada
pela informatizacdo da era globalizada, o assédio moral organizacional se faz
presente no ambiente de trabalho.

Com a modernizacdo empresarial, novas técnicas de gerenciamento de
pessoas foram surgindo, com o intuito de aumentar a produtividade e os lucros.

Assim, a producdo se faz necessaria no trabalho, podendo o empregado,
trabalhar em sua residéncia, se assim preferir, ndo havendo distanciamento e
fronteiras industriais.

Diferentemente do que acontece com o assédio moral interpessoal que, por
sua particularidade, acontece entre as pessoas naturais envolvidas no ambiente
laboral, ou seja, empregadores, superiores hierarquicos e empregados, no assedio
moral institucional, a violacdo da dignidade da pessoa humana emerge da estrutura,

da organizacédo empresarial.

8 EAO XIll, Papa. Carta Enciclica Rerum Novarum. Vaticano: 1891. Disponivel em
<http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_I-xiii_enc_15051891_rerum-
novarum.html>. Acesso em 02 de setembro de 2016.


http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_l-xiii_enc_15051891_rerum-novarum.html
http://w2.vatican.va/content/leo-xiii/pt/encyclicals/documents/hf_l-xiii_enc_15051891_rerum-novarum.html
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Neste sentido, ensina Alvarenga:

“Além do assédio moral individual, que tem como objetivo a exclusdo
da vitima do mundo do trabalho, discriminando-a perante o grupo, ha
também o assédio moral denominado organizacional. Este ultimo tem
por objetivo a sujeicdo de um grupo de trabalhadores as agressivas
politicas mercantilistas da empresa por meio do estabelecimento
abusivo de metas. A moderna organizacdo do trabalho tem como
objetivo a instauracdo do mercado globalizado, através da
competitividade e de grandes resultados a baixos custos. A
reestruturacdo e reorganizacdo do trabalho fizeram com que o
trabalhador se adequasse a hovas caracteristicas, ou seja:
qualificacdo, polivaléncia funcional, visdo sistémica do processo
produtivo, autonomia e flexibilizacdo, entre outras. Nessa nova
perspectiva filha da globalizacdo, exigem-se do trabalhador maior
escolaridade, competéncia, eficiéncia, competitividade, criatividade,
tudo com o objetivo de produzir mais e com 0 menor custo possivelt®”.

N&o obstante, colabora Adriana Reis de Aradjo:

“O desenvolvimento da microeletrénica e dos meios de comunicagéo
agrava o quadro ao fazer desaparecer as fronteiras da fabrica e
permitir o alcance do trabalhador em qualquer parte do mundo,
inclusive em seu ambiente doméstico, e vice-versa®®”.

As novas formas de producdo flexibilizam a jornada de trabalho e
principalmente a remuneragdo dos empregados que, para ganharem mais, precisam

aumentar a sua propria producdo. Vejamos os dizeres de Aradjo:

“De toda sorte, o controle do trabalho agora se faz por objetivos e
resultados com a modulagéo da remuneracéo por meio da distribuicdo
de prémios (e sancgbes) relacionados a produtividade. O préprio
contrato de trabalho é modulado por jornadas mais flexiveis e
modalidades de contratos atipicos®"”.

Porém, esse novo modelo produtivo faz com o que as pressdes por resultados
aumentem consideravelmente em face dos empregados que, ao cumprirem as metas

estabelecidas pelo empregador, além de acrescer suas remuneracées através dos

85ALVARENGA, Rdudbia Zanotelli de. Assédio moral organizacional. Disponivel em
<http://www9.unaerp.br/revistas/index.php/paradigma/article/view/94/103>. Acesso em 02 de setembro
de 2016.

8ARAUJO, Adriana Reis de.  Assédio moral organizacional. Disponivel em
<http://www.tst.jus.br/documents/1295387/1312860/9.+Ass%C3%A9dio+moral+organizacional>.
Acesso em 01 de setembro de 2016.

87ARAUJO, Adriana Reis de. Assédio moral  organizacional. Disponivel  em
<http://www.tst.jus.br/documents/1295387/1312860/9.+Ass%C3%A9dio+moral+organizacional>.
Acesso em 03 de setembro de 2016.
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prémios, conquistam o objetivo da empresa, qual seja o acréscimo da lucratividade
empresarial.

Reluzentes sdo os ensinamentos de Aradujo:

“Esse modelo fragmentado e individualizado de produgéo propicia a
desarticulacdo da organizagdo de classe dos trabalhadores, que
acusa uma retracdo acentuada a partir do final da década de 80. O
trabalhador entdo se vé isolado em sua luta por melhores condicbes
de trabalho e na busca pelo sentido do trabalho. Soma-se a esse
qguadro hostil, a adeséo por algumas empresas a violéncia psicolégica
ou violéncia invisivel para o controle da subjetividade dos
trabalhadores, expressando modelos abusivos de gestdo de méo-de-
obra, como a gestdo por injuria, gestdo por medo ou gestdo por
estresse. O assédio moral difuso e fomentado pela empresa surge
assim como mais um instrumento de controle e disciplina da mé&o-de-
obra. Sua peculiaridade permite denomina-lo de assédio moral
organizacional®®”,

Desta forma, o assédio moral organizacional esta intimamente ligado com as
novas técnicas administrativas de gestao de pessoas e, ndo propriamente com o trato
entre as pessoas, sejam elas empregador e empregado e, empregado e empregador,
como ocorre no assédio moral interpessoal.

Assim, as constantes pressdes e humilhacdes na gestdo de pessoas dentro
das empresas, com a intencdo de aumentar a produtividade e consequentemente 0s
lucros dos empregadores, denegrindo a dignidade dos empregados, definem o
assédio moral organizacional.

Concordando com a nossa 6tica, definem Soboll e Gosdal:

“Para nés o assédio organizacional é um conjunto sistematico de
praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de gestéo, 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®®”.

88|dem.
89SOBOLL. Lis Andréa Pereira; GOSDAL, Thereza Cristina. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. p. 37. S8o Paulo: LTr, 2009.
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Colaborando com a posicéo de Soboll e Gosdal, leciona Adriana Calvo:

“No assédio moral institucional, o agressor é a propria pessoa juridica
gue, por meio de seus administradores, utiliza-se de uma politica de
gestdo desumana para aumentar 0s seus lucros criando uma
verdadeira cultura institucional a de humilhagé&o®”.

Pode-se enfatizar que, a nova 6tica capitalista, qual seja o objetivo de lucrar tdo
somente, faz com o0 que a gestdo de pessoas adquira a cegueira em relacdo aos
preceitos que viabilizam a dignidade da pessoa humana dos empregados.

O assédio moral, seja ele interpessoal ou institucional, conduz a efeitos no
Processo do Trabalho, ocasionando impactos na jurisprudéncia, conforme sera

apontado no capitulo seguinte.

9OCALVO, Adriana. Assédio moral institucional. Disponivel em
<http://www.calvo.pro.br/medialfile/arquivos/adriana_calvo_verbete_institucional.pdf>. Acesso em 03
de setembro de 2016.
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49

CAPITULO 4 — O ASSEDIO MORAL NO PROCESSO DO TRABALHO

4.1 — O Onus da Prova

Patente estad que, diante das histéricas mudancas sociais e econdmicas, 0
direito do trabalho € uma das areas que mais se transforma.

Com isso, a organizacao empresarial passa por constantes adaptacdes com a
finalidade de explorar o trabalho humano para a obtencéo de lucros.

Mediante este novo quadro, a dignidade da pessoa humana do trabalhador, por
vezes, € esquecida pelos empregadores que, somente desejam obter vantagens
financeiras através dos seus empregados.

Fato incontroverso é que, as empresas, para conquistarem o0s objetivos
desejados, pressionam seus trabalhadores a alcancarem metas inatingiveis,
oferecendo-lhes, em muitas ocasifes, premiacdes minimas aos esforcos
despendidos, acarretando em assédio moral organizacional.

Ha de se aclarar que, as relacbes pessoais no ambiente de trabalho também
podem fulminar em assédio moral, na forma interpessoal. O tratamento entre,
empregado e empregador e, empregador e empregado, por causa do mercado de
trabalho competitivo, por muitas vezes é desrespeitosa e afeta a dignidade humana,
recaindo, se rotineiramente, em assédio moral interpessoal, seja vertical, seja na
modalidade horizontal.

Contudo, empregados que obtiveram violados a sua dignidade, sua intimidade
e honra, ingressam com Reclamacdes Trabalhistas pleiteando a indenizacdo por
assedio moral que, vem ganhando consideraveis contornos na jurisprudéncia, com o
afinco de diminuir ou até mesmo estancar tais atitudes degradantes, através da
condenacédo das empresas ao adimplemento indenizatério por reparacfes civis.

Consoante, tais reparacfes civis encontram guarida no ordenamento juridico
brasileiro, sendo em nivel Constitucional, seja em Leis Infraconstitucionais.

Neste contexto, a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, traz

em seu art. 5, V e X, retrata a reparacao por danos ocasionados, sendo vejamos:

“Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes
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no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a
seguranca e a propriedade, nos termos seguintes:

(...)

V - é assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além
da indeniza¢do por dano material, moral ou a imagem;

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem
das pessoas, assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material
ou moral decorrente de sua violagdo”.

Ja no ambito infraconstitucional, o Cddigo Civil Brasileiro de 2002, prevé o

pagamento de indenizagao por danos, nos artigos 186 e 927:

“Art. 186. Aquele que, por agdo ou omissao voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que

exclusivamente moral, comete ato ilicito”.

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

N&o obstante, o Codigo de Defesa do Consumidor de 1990, também enfatiza,

no art. 6°, VI, a reparacdo por danos morais:

“Art. 6° Sao direitos basicos do consumidor:

(..

VI - a efetiva prevencéo e reparacdo de danos patrimoniais e morais,
individuais, coletivos e difusos”.

Entretanto, a Consolidacdo das Leis do Trabalho ndo prevé em seu bojo, a
reparacao por danos morais.

Logo, a legislacdo comum é utilizada subsidiariamente para o pleito judicial da
indenizacdo do assédio moral, por analogia da leitura do art. 769 ja consolidado, o

qual passamos a transcrever:

“Art. 769 - Nos casos omissos, o direito processual comum sera fonte
subsidiaria do direito processual do trabalho, exceto naquilo em que

for incompativel com as normas deste Titulo”.

Contudo, por ser um fato constitutivo de direito e, para garantir o percebimento

da indenizacéo por assedio moral, o empregado tem o dever do 6nus probatorio.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/L10406.htm#art186
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Desta forma, adentrando na processualistica trabalhista, prescreve o art. 818
da Consolidacao das Leis do Trabalho:

“Art. 818 - A prova das alegagbes incumbe a parte que as fizer”.

Destarte, prevé o art. 373, | do Novo Codigo de Processo Civil Brasileiro:

“Art. 373. O 6nus da prova incumbe:

| - ao autor, quanto ao fato constitutivo do seu direito”.

Assim, o assédio moral € um fato constitutivo de direito e, deve ser comprovado
pelo empregado sempre que este pleitear a indenizacao no Poder judiciario.

Com certo relevo, ensina Carlos Henrique Bezerra Leite:

O art. 818 da CLT estabelece textualmente que “o énus de provar as
alegacbes incumbe a parte que as fizer”. Essa regra, dada a sua
excessiva simplicidade, cedeu lugar, ndo obstante a inexisténcia de
omissao do texto consolidado, a aplicacdo conjunta do art. 333 do
CPC, segundo o qual cabe ao autor a demonstracdo dos fatos
constitutivos de direito e ao réu a dos fatos impeditivos, extintivos ou

modificativos®”,

Vale citar as palavras de Juliana Resun Pierin:

“Entende-se por fato constitutivo, aquele capaz de gerar, de fazer
nascer o direito para a parte que pleiteia em juizo.

Assim, numa demanda em que o trabalhador afirma ter sido vitima de
assédio moral, é dele Unica e exclusivamente o 6nus de provar as
condutas humilhantes e prolongadas do assediador em seu ambiente
de trabalho, sob pena de ser julgada improcedente sua demanda. Com
efeito, a luz do artigo 333 do CPC, o assédio moral é um fato
constitutivo do seu direito — uma vez provado, leva a consequéncia
juridica pretendida pelo autor, que é a indenizag&o por danos morais.
Isto se justifica porque o CPC adotou a teoria estatica da distribuigdo
do 6nus da prova. Segundo esta teoria, também chamada de teoria
classica, é delegada ao autor a prova do fato constitutivo e ao réu a
prova do fato extintivo, impeditivo ou modificativo do direito do autor.
Sob essa perspectiva, a distribuicdo do dnus probatorio é feita prévia
e abstratamente a todos os litigantes, sem levar em consideracéo as

peculiaridades de cada caso concreto®”,

91LEITE, Carlos Henrique Bezerra. Curso de direito processual do trabalho. 92 ed. p. 595. S&o Paulo:
LTr, 2011.

92PIERIN, Juliana Resun. O assédio moral nas relagfes de trabalho e sua prova em juizo. Disponivel
em
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Para corroborar com o entendimento supra, transcrevemos 0S ensinamentos

de Roberto Ornellas Baldini:

“Alegando violacdo a direitos da personalidade em razdo de assédio
moral e assédio sexual, a principio, pela regra de distribuicdo legal-
estatica, o 6nus da prova € do empregado, por deduzir fato constitutivo
de ser direito. No entanto, nem sempre 0 empregado apresenta
condicbes para producdo da prova necessaria ao deslinde do feito,
como nos casos em que o assédio ocorre em ambientes fechados,

isolados, com poucas testemunhas®”.

Neste contexto, a jurisprudéncia é unanime ao tratar do 6nus da prova do

empregado, pela existéncia do assédio moral organizacional, sendo vejamos:

Coadunando com o0 posicionamento supra, transcrevemos a Ementa do

respeitavel Acorddo n° 20150097390, proferido pela Décima Primeira Turma do

Egrégio Tribunal Regional do Trabalho da Segunda Regiéo:

“EMENTA:

ASSEDIO MORAL. ONUS DA PROVA. Ante a alegacdo de fato
constitutivo do seu direito, cabia a autora comprovar as suas
assertivas quanto ao alegado assédio moral, nos termos dos artigos
818, da CLT, e 333, |, do CPC, 6nus do gual ndo se desvencilhou.
Recurso ordinario ao qual se nega provimento, no particular
(RECURSO ORDINARIO DATA DE JULGAMENTO: 10/02/2015
RELATOR(A): SERGIO ROBERTO RODRIGUES
REVISOR(A): ODETTE SILVEIRA MORAES PROCESSO
N°: 00016801320125020036 ANO: 2014 TURMA: 112 DATA DE
PUBLICACAO: 24/02/2015)%**

Verificada a importancia do 6nus da prova, o estudo passa a pontuar 0s

impactos do assédio moral na jurisprudéncia justrabalhista.

<http://calvo.pro.br/media/file/colaboradores/juliana_resun_pierin/juliana_resun_pierin_o_assedio_mor
al.pdf>. Acesso em 05 de setembro de 2016.

93BALDINI, Roberto Ornellas. Distribuicdo dindmica do 6nus da prova no direito processual do trabalho.
Disponivel em <www.teses.usp.br/.../Distribuicao_dinamica_do_onus_da prova no_Direito>. Acesso
em 05 de setembro de 2016.

94Recurso Ordinario

n° 00016801320125020036. Disponivel em <http://trt2.jus.br/pesquisa-

jurisprudencia-por-palavra-ementados>. Acesso em 05 de setembro de 2016.
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4.2 — O Assédio Moral e a Jurisprudéncia Justrabalhista

Uma vez comprovado o assédio moral no ambiente de trabalho, o empregador
terd o dever de indenizar o ofendido.

Para tanto, frisamos que a condenacdo indenizatOria tem por escopo a
reparacao do dano em favor do pleiteante e, o contexto educativo de punir o0 agressor
para ndo cometer novos ilicitos civis e, servir de exemplo para os demais
empregadores.

Por outro lado, o Estado Juiz ao estipular o valor indenizatério do assédio
moral, deve considerar os principios da razoabilidade, observando a viabilidade da
condenacéo e sua serventia e, da proporcionalidade, considerando o grau da ofensa,
a culpa do agressor, a condicdo econémica do empregador e o tempo de servigo do
empregado.

Significativos sdo os ensinamentos de Maria Cristina Irigoyen Peduzzi:

“A indenizacdo tem o escopo de, por um lado, compensar a vitima
pelo dano moral decorrente e, por outro, punir o infrator, que ndo pode
ofender em véo a esfera juridica alheia. A fixagdo desse valor realiza-
se via critério estimativo, segundo a prudente discricionariedade do
magistrado, apurando-se o0 gquantum indenizatério com base nas
‘possibilidades do lesante” e nas “condi¢cbes do lesado”’.

E este € o problema que identificamos como centro da nossa reflexao,
gue é: o0s juizes adotam para fixar as indeniza¢des por danos morais
critérios de proporcionalidade e de razoabilidade, entre a lesdo ao
direito, de ordem imaterial, sofrida e 0s seus efeitos patrimoniais.
Considera-se o tamanho da dor, do sofrimento, da humilhacéo, o grau
de culpa do lesante, a sua condicdo econdmica de suportar o
pagamento, o tempo de servico do empregado. Os juizes estdo
considerando valores e ndo principios, e nessa perspectiva estao
adotando como critério de interpretacdo e de aplicacdo subsequente
da norma juridica a teoria do balanceamento dos principios®™”.

Retornando ao direito material, de modo concreto, aquele que sofreu o assédio
moral, por meio da gestédo pessoal por estresse, ter o direito de receber a indenizacéo
correspondente.

Neste enfoque, se faz mister analisar a Jurisprudéncia Justrabalhista:

ASSEDIO MORAL

- Tanto o assédio moral interpessoal, sem relagdo com o ambiente de
trabalho, quanto o institucional violam a dignidade da pessoa humana,
bem como o valor social do trabalho, principios que fundamentam o
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Estado Democratico de Direito, devendo, por conseguinte, ser
coibidos. Existe um limite no exercicio do poder empregaticio, que, se
expandido além do razoavel, atinge a dignidade do trabalhador, que
nao pode ser tratado como se fosse uma maquina programada para a
producdo. Os avangos tecnolégicos acarretam mudancgas profundas
nas relacbes de trabalho - maior produtividade; melhor qualidade;
menor custo. Do empregado monoqualificado, passou-se para o
empregado poliqualificado (multifunctions workers); do fragmento do
saber operério - uni-atividade, passamos para o multiplo
conhecimento - pluri-atividade. No fundo, a pés-modernidade tem
exigido um volume de trabalho cada vez maior, deflagrando modos de
comando da prestacdo de servigo, que vao além do razoavel. A
empresa ndo pode abusar deste direito inerente ao contrato de
emprego e deve respeitar os prestadores de servicos, sobretudo
guando deles exige resultados e atingimento de metas crescentes.
Neste contexto, as doencas psiquicas ou psiquiatricas, ou,
genericamente, as doencas afetas a salude mental apontam uma
tendéncia como as maiores causas de afastamento do trabalho no
mundo, consoante dados da OIT e da OMS. "Assim, esta evidente que
a protecdo a saude ultrapassa a mera protecdo a saude fisica,
envolvendo o completo bem-estar do ser humano, o que engloba,
além do seu aspecto fisico, a preocupacdo com a saude mental e com
a salde social* (Maria Inés Vasconcelos) (PROCESSO: RO
002525020145030051; RELATOR: Luiz Otavio Linhares Renault;
ORGAO JULGADOR: Primeira Turma:; PUBLICAQAO: 05/09/2014)°,

O Tribunal Regional do Trabalho da Quarta Regido, em 2015 decidiu no
Recurso Ordinario n® 0001384-34.2013.5.04.0251:

‘EM E N T A WMS SUPERMERCADOS DO BRASIL. REUNIOES
MOTIVACIONAIS COM DANCA E REBOLADO. ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL. As reunides motivacionais com danca e
rebolado, submetendo os trabalhadores a "gritos de guerra”, com
exposicdo ao ridiculo, implicam asseédio moral organizacional.
Hipotese em que caracterizada a conduta patronal genérica composta
pela denominada gestdo por estresse ou straining. Indenizagéo
devida (Data: 24/06/2015, Orgdo Julgador: 62 Turma, Redator:
Roberto Antonio Carvalho Zonta)®"”.

9SPEDUZZI, Maria

Cristina Irigoyen. Assédio moral. Disponivel em

<http://www.tst.jus.br/documents/1295387/1312860/1.+Ass%C3%A9dio+moral>. Acesso em 05 de

setembro de 2016.

9%Recurso Ordinario n°® 002525020145030051. Disponivel em
<http://asl.trt3.jus.br/consulta/detalheProcessol_0.htm?conversationld=6145168>. Acesso em 05 de

setembro de 2016.

9’Recurso Ordinario n° 0001384-34.2013.5.04.0251. Disponivel em
<http://www.trt4.jus.br/portal/portal/trt4/consultas/jurisprudencia/gsaAcordaos/ConsultaHomePortletWi
ndow?action=2>. Acesso em 06 de setembro de 2016.


http://www.tst.jus.br/documents/1295387/1312860/1.+Ass%C3%A9dio+moral
http://as1.trt3.jus.br/consulta/detalheProcesso1_0.htm?conversationId=6145168
http://www.trt4.jus.br/portal/portal/trt4/consultas/jurisprudencia/gsaAcordaos/ConsultaHomePortletWindow?action=2
http://www.trt4.jus.br/portal/portal/trt4/consultas/jurisprudencia/gsaAcordaos/ConsultaHomePortletWindow?action=2
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Na mesma toada, o Tribunal Regional do Trabalho da Terceira Regido, em
2015, no Recurso Ordinario n® 0000893-55.2014.5.03.0110, condenou o empregador

ao pagamento da indenizacao por assédio moral por injaria, sendo vejamos:

“EMENTA: ASSEDIO MORAL. CONFIGURACAO. No ambiente de
trabalho, as relac8es entre empregadora e empregada sdo dindmicas,
uma vez que as obrigacfes das partes se desdobram em incontaveis
prestacfes sucessivas. A primeira d4 ordens, a segunda obedece.
Esse cotidiano, normalmente, faz-se marcado por conflitos de
interesses, de estresse, de gestdo por eventual injdria, de agressées
ocasionais, de condicdes ambientais precarias e de imposicoes,
comportamentos esses que ndo caracterizam, necessariamente, o
assédio moral. As divergéncias entre empregada e empregadora,
travadas dentro de um clima de respeito mutuo, sem a presenca da
perversidade, podem ser algo normal e até construtivo, pois pode
apresentar momentos de discussfes técnicas ou de consenso entre
as pessoas envolvidas em um mesmo projeto. Porém, o que nao pode
ocorrer € que por detras de divergéncias profissionais, aflore a
violéncia, o desrespeito e a perseguicdo. Um conflito mal resolvido
entre a empregada e sua superiora hierarquica ou mesmo entre a
empregada e a empregadora pode acarretar o desenvolvimento
do assédio moral, mormente em relacGes hierarquicas em que o
poder de dire¢do se transforma, muitas vezes, em abuso de poder
com uma finalidade muito clara: a desestabilizacdo da empregada
para que ele se demita do emprego. Demonstrado, nos autos, que a
Reclamada tinha conduta inadequada, caracterizada pela
perseguicdo e pressao além da comum ao contrato de trabalho,
objetivando que a Reclamante renunciasse ao mandato da CIPA,
configurou-se o assédio moral, sendo devida a indenizacédo
respectiva (TRT da 3.2 Regido; Processo: 0000893-
55.2014.5.03.0110 RO; Data de Publicacdo: 12/06/2015; Orgdo
Julgador: Primeira Turma; Relator: Luiz Otavio Linhares Renault;
Revisor: Convocada Martha Halfeld F. de Mendonca Schmidt)®”.

Compreendeu no mesmo sentido o Tribunal Regional do Trabalho da Primeira

Regido, ao exarar a seguinte decisao:

“DANO MORAL. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. O assédio
moral organizacional ou straining, muito embora nao tenha intuito
deliberado de exclusdo do ambito laboral ou de prejudicar algum
empregado em especifico, consiste na pratica nociva e generalizada
de gestdo empresarial por estresse, com imposicdo de metas
excessivas, que degrada o meio ambiente de trabalho e dotada de
severo potencial lesivo a integridade psicofisica do trabalhador. No
caso em exame, a simples leitura de trechos dos oito volumes de
transcricdo das conversas existentes na agéncia permitem uma

98Recurso Ordinario n° 0000893-55.2014.5.03.0110. Disponivel em
<https://asl.trt3.jus.br/juris/consultaBaseCompleta.htm;jsessionid=94B45019F10292D98866BC70B3
D31D8D>. Acesso em 06 de setembro de 2016.


https://as1.trt3.jus.br/juris/consultaBaseCompleta.htm;jsessionid=94B45019F10292D98866BC70B3D31D8D
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etnografia do assédio moral organizacional em sua expressédo mais
cruel, inclusive com emprego de palavras de baixo caldo, o que
denota o abuso do poder diretivo e acarreta do dever de compensar
o dano moral sofrido pelo empregado, a teor dos artigos 186 e 187
do Cddigo Civil. Recurso conhecido e provido(Recurso Ordinario n®
01238007220045010034, Orgdo Julgador: Sétima Turma, Relator:
Sayonara Grillo Coutinho Leonardo da Silva)®®”.

Assim, diante da importancia do tema proposto e, com a vasta gama de
informacgdes e conhecimentos garantidos neste estudo, chega o momento de concluir

o trabalho.

99Recurso Ordinario n° 01238007220045010034. Disponivel em
<http://bd1.trt1.jus.br/xmlui/handle/1001/599935?queryRequest=ass%C3%A9dio%20moral%20gest%
C3%A30>. Acesso em 06 de setembro de 2016.
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CONCLUSAO

A vasta gama de informacdes tecidas no presente estudo revelou a importancia
do direito do trabalho no cotidiano social.

Isso porque, o ser humano esta acostumado a trabalhar para o auto sustento,
organizando seu tempo diante das producdes laborais.

Adiante, averiguamos que grupos foram surgindo nas producdes e com isso,
surgiram as primeiras gestfes de pessoas com a chegada das corporacdes de oficio
na idade média.

Naquela época existiam as oficinas e, trés membros faziam parte: os mestres,
gue eram os donos das oficinas, os companheiros, trabalhadores assalariados e os
aprendizes, menores que aprendiam os oficios.

Posteriormente, observamos o grande salto do direito do trabalho com a
Revolucao Industrial que, trouxe modificagdes consideraveis no ambiente de trabalho.

Entretanto, os propulsores para o gerenciamento organizacional de pessoas
foram Frederick Winslow Taylor e Henri Fayol Elton George Mayo, ambos em 1911 e,
Elton George Mayo, durante as décadas de 1930 e 1940.

No Brasil, 0 marco inicial para a gestao de pessoas, conforme ja estudado, se
deu com o advento do IDORT - Instituto da Organizacdo Racional do Trabalho, por
parte do professor suico Roberto Mange que, fomentou a formacéao profissionalizante
dos trabalhadores.

Enquanto teorias de gerencia de pessoas e programas de formacao
profissionalizante foram surgindo, as Constituicbes de diversos paises comecaram a
postular o direito do trabalho em seus mandamentos legais, tais como a Constituicao
Mexicana e Russa, a Carta del Lavoro na ltalia, todas de 1917, a Constituicdo de
Weimar de 1919.

Ainda em nivel internacional, outro grande acontecimento chamou a atencéo
para o direito laboral no ano de 1948. Surgia a Organizacgao Internacional do Trabalho.

No Brasil, as Constituicbes de 1824 e de 1937 passaram a tratar do direito
laboral, porém, foi em 1943 que nasceu a Consolidacao das Leis do Trabalho e, as

empresas passaram a seguir Leis especificas para a gestao institucional.
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Continuando, a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, trouxe
no bojo do seu art. 6°, o direito do trabalho como um direito social.

Desta feita, as transformacOes trabalhistas assolaram na histéria da
humanidade, sendo que a gestdo de pessoas também acompanhou as mudangas no
decorrer da historia.

Entretanto, interesses dos empregadores e dos empregados que, por muitas
vezes se conflitaram e ainda se conflitam, tomaram conta do ambiente de trabalho,
dificultando os responséveis pela administracdo empresarial de pessoas.

De um lado, ha os principios protetivos ao empregado e, de outro, o poder
diretivo do empregador.

Percebe-se que um é limitado pelo outro, ou seja, a protecdo ao empregado €
limitada pelo poder diretivo do empregador, uma vez que o trabalhador deve respeitar
as regras postadas pela empresa e, o poder diretivo também é limitado pelos
principios protetivos do empregado, pois, ao conceder ordens, organizar os meios de
trabalho e disciplinar os empregados, ndo pode afrontar o principio da dignidade
humana do empregado, intrinsecamente ligado aos principios protetivo do direito
laboral.

No momento atual, o ser humano é visto como meio produtivo para o alcance
da lucratividade empresarial.

Assim, a forte concorréncia no mercado de trabalho e a disputa empresarial
capitalista, ocasionaram 0s maus tratos no ambiente de trabalho, acarretando no
assédio moral.

O assédio moral, conforme ja estudado, é a prética de atos reiterados que
denigrem a imagem, a paz de espirito e a honra de outrem, afetando a sua dignidade.

Pelos estudos realizados, analisou-se que, o assédio moral se divide em
interpessoal e institucional.

A primeira se subdivide em vertical e horizontal. O assédio moral vertical &
aquele que ocorre de forma descendente, partindo do empregador ou superior
hierarquico em face do empregado e, de forma ascendente, ou seja, do empregado
contra o superior hierarquico ou empregador.

O assédio moral horizontal acontece entre empregados do mesmo nivel

hierarquico.
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O assédio moral institucional € aquele que se analisa mediante a organizacao
de pessoas no ambiente de trabalho.

Por esta via, os trabalhadores sofrem pressdes por resultados, recebendo
minimas premiacdes por baterem as metas estipuladas por seus empregadores,
intermediados pelas gestdes institucionais.

Através das cobrancas excessivas, 0 assédio moral tomou conta do ambiente
de trabalho.

Mas o por que o empregado se submete as pressdes institucionais?

O que € melhor para ele: ndo atingir as metas impostas e ficar sem premiagées
e arriscar o proprio emprego e, ter respeitada a sua dignidade ou, deixar o empregador
afrontar o principio constitucional e garantir maior remuneracdo e permanecer no
labor?

As respostas sédo dificeis de serem respondidas, uma vez que, a paz interior é
necessaria para o bom desempenho no trabalho. Logo, ndo se sobrecarregar e, ndo
se deixar levar pelas pressdes do empregador, evita 0 empregado o estagio do
estresse, porém, arrisca perder um importante direito constitucionalizado: o0 emprego.

Por outro lado, o empregado, pela necessidade contemporanea de
sobrevivéncia no mundo capitalista que, diga-se de passagem, em crescente crise,
precisa preservar o0 emprego e, para tanto, aceitam o sofrimento encravado pelo
assédio moral institucional.

N&o obstante, para solucionarem o problema instaurado, empregados
buscaram e buscam no Poder Judiciario, uma resposta viavel para a reparacéo
indenizatéria, em decorréncia dos danos ocasionados por assédio moral
organizacional.

Todavia, a busca pelo direito indenizatério supracitado néo é tao simples, uma
vez que, por ser um fato constitutivo de direito, cabe ao pleiteante, no caso
reclamante, provar o alegado da existéncia do assédio moral, seja ele interpessoal,
ou seja, entre as pessoas fisicas no ambiente de trabalho, seja o assédio moral
institucional, causado pela gestdo de pessoas por estresse.

A Consolidacao das Leis do Trabalho, em seu art. 818 ensina que aquele que
alega tem o dever probatério.

Por ser muito abrangente, os operadores do direito laboral aplicam,

subsidiariamente, o art. 333 do Codigo de Processo Civil que, traz em seus incisos |
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e Il que, os fatos constitutivos de direito devem ser provados pelo autor e, 0s
modificativos, impeditivos e extintivos, pelo réu, respectivamente.

A premissa do 6nus probatorio, por muitas vezes, dificulta a concessdo do
direito do reclamante em relacdo a indenizagéo por asseédio moral, uma vez que, este
pode acontecer sem a presencga de testemunhas e outras provas pertinentes, como
documentos.

Entretanto, uma vez comprovado o assédio moral, o empregador tem o dever
judicial de indenizar o empregado que teve sua dignidade humana violada.

Cumpre ressaltar que, as condenacdes judiciarias indenizatérias por assédio
moral possuem dois enfoques.

O primeiro enfoque busca reparar o dano sofrido pelo empregado. Aqui esta o
problema, pois é dificil apurar monetariamente o verdadeiro valor da dignidade
humana do trabalhador, que foi aviltada pela empresa.

Neste caso, dois principios basilares sdo importantes quais sejam, o da
razoabilidade, pelo qual o Poder judiciario Trabalhista deve verificar a viabilidade da
condenacéo indenizatéria e, o segundo, o da proporcionalidade, no qual o Estado Juiz
tem a responsabilidade de avaliar as consequéncias o dano sofrido, a capacidade
econdmica do empregador, para atribuir um valor condenatorio, possa reparar o dano
sem ocasionar enriguecimento exacerbado ao trabalhador.

O segundo enfoque, tem o sentido educativo para inibir ou coibir as praticas
administrativas por estresse por parte das empresas e, servir de exemplo para os
demais empregadores da sociedade.

Compreende-se que o0s objetivos empresariais ndo podem afetar a dignidade
da pessoa humana dos empregados.

Sendo assim, novas formas de gestdo de pessoas devem surgir, como
solucBes para garantir aos empregados, um ambiente de trabalho saudavel e
respeitoso, como por exemplo, conceder aos empregados consultas esporadicas com
psicologos, realizar por métodos acessiveis e eficazes, pesquisas internas para as
mudancas na administracdo de pessoas e, fomentar com maior efetividade a
participacdo dos empregados nas tratativas comportamentais.

Certamente que, com todas as atitudes descritas acima, as empresas se
conscientizardo da importancia real dos responsaveis pela gestdo de pessoas e,

modificardo as formas de tratamento pessoal, ndo s6 apenas para coibirem os altos
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indices de assédios morais, mas principalmente, com o afinco de elevar ao maximo a
dignidade dos seus empregados, como seres humanos, dando-lhes o respeito
merecido e as oportunidades de crescimentos sociais sem a necessidade de

pressiona-los por resultados que, por vezes, sao inatingiveis.
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