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A moral, propriamente dita, ndo é a doutrina que nos ensina
como sermos felizes, mas como devemos tornar-nos dignos da
felicidade.

(Immanuel Kant)


https://www.pensador.com/autor/immanuel_kant/

RESUMO

O assédio moral se estabelece no abuso de poder de um sujeito ou grupo de sujeito
face outro. Trata-se de uma acéo abusiva que afronta diretamente a dignidade do
individuo e que, além das palavras, pode ser expressa por gestos, comportamentos
e, até mesmo, da exclusdo do individuo do convivio e de determinadas rotinas.
Quando no ambito laboral, o assédio moral se coloca a partir de uma relacao
assimétrica ainda mais visivel, uma vez que, em regra, o assediador ocupa uma
posicdo hierarquica superior na estrutura organizacional. O ordenamento juridico
patrio estabelece a responsabilidade civil para aqueles que venham cometer atos
que caracterizem o assédio moral. O objetivo desse trabalho é analisar aplicacao
dos danos morais quando do assédio moral no ambiente trabalhista. Para tanto,
guestionou-se quais as possibilidades de fixagdo do pagamento do dano moral por
decorréncia do assédio moral nas relacdes laborais. Para tanto, parte-se do
pressuposto que o trabalho € uma categoria inerente a vida em sociedade e na qual
o individuo deve ser protegido pelo ordenamento juridico. O presente trabalho
caracteriza-se como uma pesquisa do tipo descritiva e exploratdria, com abordagem
guantitativa. O assédio moral pode ocasionar inUmeras consequéncia a vida do
individuo e, até mesmo, danos psicolégicos. No ambito cientifico juridico, a
compreensao das aplicacbes do dano moral possibilita aos juristas uma
uniformidade da norma e, por consequéncia, o fortalecimento do ordenamento
juridico.

Palavras-chave: Relac6es de trabalho. Abuso de poder. Assédio no trabalho.
Empregado.



ABSTRACT

Bullying is established in the abuse of power of one subject or group of subject to
another. It is an abusive action that directly confronts the dignity of the individual and
which, in addition to words, can be expressed by gestures, behaviors and even
exclusion of the individual from the conviviality and certain routines. When in the
workplace, bullying arises from an asymmetrical relationship that is even more
visible, since, as a rule, the harasser occupies a superior hierarchical position in the
organizational structure. The national legal order establishes civil liability for those
who come to commit acts that characterize bullying. The objective of this study is to
analyze the application of moral damages when harassment in the Ilabor
environment. In order to do so, we questioned the possibilities of fixing the payment
of moral damages as a result of moral harassment in industrial relations. Therefore, it
is assumed that work is an inherent category of life in society and in which the
individual must be protected by the legal system. The present work is characterized
as a research of the descriptive and exploratory type, with quantitative approach.
Bullying can lead to countless consequences for the individual's life and even
psychological damage. In the juridical scientific field, the understanding of the
applications of moral damage allows jurists a uniformity of the norm and,
consequently, the strengthening of the legal order.

Keywords: Labor relations. Power abuse. Harassment at work. Employee.
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INTRODUCAO

O Asseédio moral se estabelece no abuso de poder de um sujeito ou grupo de
sujeito face outro. Trata-se de uma acdo abusiva que afronta diretamente a
dignidade do individuo e que, além das palavras, pode ser expressa por gestos,
comportamentos e, até mesmo, da exclusdo do individuo do convivio e de
determinadas rotinas.

O trabalho deve ser compreendido como uma categoria central para o
desenvolvimento das relacdes sociais. Quando no ambito laboral, o assédio moral se
coloca a partir de uma relacdo assimétrica ainda mais visivel, uma vez que, em
regra, o assediador ocupa uma posicdo hierdrquica superior na estrutura
organizacional. Todavia, essas ac¢fes podem ser cometidas por sujeitos em
quaisquer niveis hierarquicos e, de forma a ampliar seus efeitos, a repeticdo € uma
das caracteristicas mais comuns.

O ordenamento juridico patrio estabelece a responsabilidade civil para
agueles gue venham cometer atos que caracterizem o assédio moral. Ademais,
atualmente os tribunais vém estabelecendo o dever de indenizar o dano moral pelo
assediador com o objetivo de amenizar as consequéncias dos danos que,
geralmente, pode provocar até o afastamento das atividades laborais.

Diante disto, o objetivo desse trabalho é fazer uma analise no que tange ao
assédio moral no ambiente de trabalho, sobretudo o assédio por parte do
empregador. Para tanto, questionou-se quais as possibilidades de fixacdo do
pagamento do dano moral por decorréncia do assédio moral nas relacdes laborais.
Para tanto, parte-se do pressuposto que o trabalho é uma categoria inerente a vida
em sociedade e na qual o individuo deve ser protegido pelo ordenamento juridico.
Ademais, o assédio moral pode ocasionar inUmeras consequéncia a vida do
individuo e, principalmente, psicoldgicos.

Enquanto objetivos especificos, esse estudo buscou compreender a
construgcdo histérica da relacdo de trabalho; descrever a relagdo de trabalho no
ordenamento juridico brasileiro; estudar a caracterizacdo do instituto do assédio
moral no trabalho; e, por fim, verificar a opinido dos graduandos do curso de direito
da Cesrei sobre a pratica no ambiente laboral.

Diante disso, o Primeiro Capitulo desse estudo buscou compreender o

trabalho como uma categoria de construcdo histérica e essencial para o



10

desenvolvimento das relag6es sociais. A partir da fundamentacéo tedrica, buscou-se
descrever a evolugdo das normas trabalhistas no direito brasileiro e a importancia
dos aplicacao principios tuitivos na relacdo de emprego.

O Capitulo 1l buscou compreender a relacéo de trabalho e, por consequéncia,
0s sujeitos que a compde. Assim, buscou-se dar enfoque ao papel historico e
hierdrquico que o empregado ocupa e, principalmente, os limites dos poderes que
possui face ao empregado.

Por fim, o Capitulo Il dedicou-se a compreender a pratica do assédio moral
no ambiente laboral destacando as consequéncias da pratica para o empregado e as
normas juridicas que visam coibir tal pratica. A partir disso, buscou-se compreender
como os alunos formando do curso de Direito da Cesrei compreende o instituto e,
principalmente, como esses assimilam o conhecimento pratica obtido na vivéncia
académica com as situacbes do ambiente laboral que podem vir a caracterizar a
pratica de assédio moral.

Muitas sdo as consequéncias para individuo vitima de assédio moral. Diante
de uma realidade de crise estrutural do mercado econdmico que levam a
flexibilizacdo das normas trabalhistas fazem com que cada mais os individuos se
submetam a condi¢des precarias para manter-se em seus postos de trabalho. Logo,
muitas vezes, o individuo ndo denuncia seu agressor por medo de perder seu posto
de trabalho ou até mesmo prejudicar sua recolocacédo no mercado laboral. Ainda que
esse trabalho ndo seja inovador, a compreensado das formas de abuso moral € de
extrema importancia para a intervencdo no ambiente labora e promocéao de praticas
que coibam as acbBes dos assediadores. No ambito cientifico juridico, a
compreensao das aplicacbes do dano moral possibilita aos juristas uma
uniformidade da norma e, por consequéncia, o fortalecimento do ordenamento

juridico.

METODOLOGIA

O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa do tipo descritiva e

exploratdria, com abordagem quantitativa. De acordo com GIL (2007), as pesquisas

exploratérias tém como objetivo proporcionar uma visdo geral acerca de
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determinado fato e as descritivas caracteristicas de uma determinada populacéo ou
fenbmeno ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis.

No entendimento de Lakatos & Marconi (2005), a pesquisa tem como objetivo
a indagacdo minuciosa ou exame critico e exaustivo na procura de fontes e
principios; uma diligente busca para averiguar algo. Logo, para esta autora,
pesquisar ndo € apenas procurar a verdade; € encontrar respostas para questées
propostas, utilizando métodos cientificos.

Pretende-se realizar uma pesquisa utilizando a aplicacdo de questionarios
(APENDICE A) individuais, de perguntas Obijetivas, espontaneas e de muiltipla
escolha. A amostra correspondeu aos numeros de alunos graduandos, dos 9° e 10°
periodo, do curso de Direito da Cesrei do ano de 2019.1.

De acordo com os ensinamentos de Lakatos & Marconi (2005), € um método
que envolve estratégias de coleta de dados (entrevistas ndo diretivas, descri¢cao oral
das experiéncias vividas pelos sujeitos) e estratégias de apresentacao de resultados
(descricao utilizando as palavras na forma particular em que sdo expressas pelo

sujeito).
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CAPITULO |

1.1 CONSTRUCAO DOS DIREITOS TRABALHISTAS

A histéria do trabalho confunde-se com a histéria da luta da classe operéaria
em busca de uma construgdo de um Direito do Trabalho em meio a evolucdo do
sistema capitalista de producdo. Uma que do mesmo modo que a riqueza da
sociedade assume a forma de uma enorme producdo de mercadorias, também a
sociedade se apresenta como uma cadeia ininterrupta de relacdes juridicas.

Desta forma, a analise da evolu¢cdo do trabalho no século XVII faz de
fundamental importancia para a compreensao da evolucdo das normas trabalhistas.
Chamado de o Século do Trabalho Industrial, por Nascimento (2014), é o periodo
em que a Revolucdo Industrial que introduz umas novas formas tecnoldgicas ao
meio produtivo e promovem alteragdes estruturais nas relagdes sociais.

Assim, a classe detentora dos meios produtivos em processo de ampliacao
de sua margem de lucros, ao passo que amplia a repressao e a exploracao a classe
trabalhadora. A importancia do trabalho humano figura, portanto, como o centro das
relacbes de disputas no mundo da mercadoria e em um ambiente de extrema
fragilizada aos trabalhadores, nasce a consciéncia da necessidade de uma
organizacao da classe operaria em prol de uma luta por melhores condicdes sociais.

Neste sentido, tem-se que:

O direito do trabalho nasce com a sociedade industrial e o trabalho
assalariado. As razdes que determinaram 0 seu aparecimento sdo
econdmicas, politicas e juridicas. A principal causa econdémica foi a
Revolug¢do Industrial do século XVIII, conjunto de transformagfes
decorrentes da descoberta do vapor como fonte de energia e da sua
aplicacdo nas fdbricas e meios de transporte. Com a expansao
industrial e do comércio, houve a substituicdo do trabalho escravo
servil, e corporativo pelo trabalho assalariado em larga escala, do
mesmo modo que a manufatura cedeu lugar a fabrica e, mais tarde,
a linha de producdo. (NASCIMENTO, NASCIMENTO & CARDOSO,
2018, p. 201).

No que tange ao processo de modificacado das relagbes sociais oriunda da
intensificacdo das relacbes capitalistas industrial, destaca-se a substituicdo da

atividade manual pelas maquinas e centrado na relacédo de emprego de méao de obra
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barata como mulheres de criancas. Outro fator € a reducdo do tempo de lazer e
convivéncia social suprimido pelas longas jornadas de trabalho. Assim,

O desenvolvimento industrial capitalista promoveu importantes
transformacfes na divisdo social do trabalho, da diferenciacdo de
funcdes, nas formas de convivéncia, nos padrdes de ocupacdo do
espaco e utilizacdo do tempo. No que diz respeito a este Ultimo
aspecto, a organizacdo e dindmica das sociedades modernas
sociedades  urbano-industriais impuseram & maioria dos
trabalhadores a separacdo entre o local da residéncia e o local do
trabalho, bem como o tempo do labor e do lazer. As transformacdes
de vida separaram dolorosamente o individua-cidadéo de seu habitat
“originario”, onde morava e trabalhava ao mesmo tempo em que o
libertaram das misérias da dependéncia pessoal e de isolamento
espacial, tipicos da “economia natural” (BELLUZZO, 2013, p. 20).

Ao passo em gue novas pessoas foram sendo inseridas na linha produtiva,
como as mulheres e criangas, 0s custos baixissimos na producao industrial motivou
discussbes sobre as condi¢des de trabalho do proletariado, fato que possibilitou o
alerta da questao por grandes filésofos, a exemplo de Karl Marx, que desenvolveu o
principio da depauperacdo progressiva do proletariado que apareceu ligada a
acumulacao de capital (CORREA, 2003).

O conflito entre o dono dos meios produtivos e os trabalhadores ameacava a
estrutura da sociedade e sua estabilidade. Fazendo surgiu a necessidade de um
ordenamento juridico com um sentido mais justo de equilibrio (BARROS, 2017). As
organizacfes da classe operaria induziram a busca por melhores remuneracoes.
Neste contexto, a diminuicdo da jornada de trabalho exaustiva e degradante e das
péssimas condicdes de labor no tocante a higiene e seguranca no ambiente labora..

Neste sentido, Hobsbawm (2015) afirma que criacdo da Lei Peel, em 1802,
que limitou a jornada em 12 horas diarias foi um dos marcos no avanco das lutas

operarias. Martins (2017) descreve assim descreve a norma:

A Lei de Peel, de 1802, na Inglaterra pretendeu dar amparo aos
trabalhadores, disciplinando o trabalho dos aprendizes paroquianos
nos moinhos e que eram entregues aos donos das fabricas. A
jornada de trabalho foi limitada e m doze horas, excluindo-se os
intervalos para refeicdo. O trabalho ndo poderia se iniciar antes das
seis horas e terminar ap0s as 21 horas. Deveriam ser observadas
normas relativas a educacao e higiene. E m 1819, foi aprovada lei
tornando ilegal o emprego de menores de 9 anos. O horario de
trabalho dos menores de 16 anos era de doze horas diarias, nas
prensas de algodao. (MARTINS, 2017, p. 173).



14

E necessario destacar que para um trabalhador que sempre laborou em um
ambiente com condi¢cdes sanitarias degradantes, insalubres, sujeitando-se a
incéndios, explosdes, intoxicacdo por gases e acidentes de trabalho diversos, o
direito a pausa para a refei¢cdo ja € um marco de grande conquista.

Com as modificagdes implementadas na legislagéo, o Estado saiu de simples
observador da dominagdo dos industriais sobre o proletariado, e passou a impor
limitacbes ao exercicio da exploracdo do capital. Os principios liberais, pois,

passariam, em tese, a deixar de oprimir as classes trabalhadoras.

Se num contexto de extensdo capitalista, porém tenso, conflitivo e
ameacador, o capital vé-se obrigado, justamente pelas pressoes
trabalhistas e lutas de classes, a incorporar demandas dos
trabalhadores no interior do seu projeto hegemdnico, 0 que ocorre
entdo num contexto de crise e num clima de inibicdo dessas lutas, de
perda do poder sindical, de falta do apoio popular as lutas de
sindicato é o campo mais fértii para o capital processar a
desconstrucdo e reversdo dos ganhos e conquistas trabalhistas e
sociais desenvolvidas ao longo da histéria. (MOTANO, 2010, p. 28).

As reivindicagbes por melhores condi¢des laborais tornaram-se cada vez
mais agressiva na propor¢cdo em que os meios de divulgacdo e de formacdo se
opinido cresciam. Lembra Netto (2017) que ainda que o Manifesto Comunista nao
tenha sido amplamente lido pelas classes operérias, sua intensa divulgacdo em
jornais fez com que este se torna a carta politica do movimento operario na
Revolucéo de 1848.

Ademais, observa Belluzzo (2013) que o desenvolvimento da economia
industrial capitalista promoveu importantes transformacgdes na divisdo social do
trabalho. Entre estas mudancas, destaca-se a propria percepcéo dos trabalhadores
sobre seu espaco e importancia na cadeia produtiva.

Ao lado de varios pleitos, avocados pelos trabalhadores ao longo da historia,
a jornada de trabalho sempre foi amplamente debatida e nunca saiu do conflito de
interesse entre as camadas patrbes e trabalhadores. Anos de luta por melhores
condi¢cdes de labor foram pautados em uma jornada que respeitasse 0 minimo
civilizatorio, sem que a dedicacdo ao oficio preterisse os interesses econdmicos e
produtivos dos detentores dos meios produtivos

Para atingir a eficiéncia da producao, os empregadores deveriam respeitar as

condicOes fisicas e mentais do empregado. Desse modo, com o passar dos tempos,
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viu-se que nédo bastava diminuir a jornada de trabalho, impedimento ao descansos, .
o respeito a dignidade do trabalhador deveria existir

Assim, para se pensar os direitos trabalhistas, € indispensavel a nocao de
sua insercao dentro de um complexo de determinantes, oriundas de um processo
material-historico, que vao atuar no processo de construcdo e configuracdo dos
direitos do trabalho. E mais, que esse processo vai ser naturalmente contraditorio,
ainda que de uma forma velada. E nesse contexto de precarizacdo do trabalho e

lutas de classe que o instituto do contrato de trabalho.

E interessante lembrar que, em seus primordios, o Direito do
Trabalho foi confundido com a politica social. Estudavam-no
cientistas sociais e outras pessoas que mais poderiam ser chamada
de revolucionarios, tanto oriundos das faculdades, quanto dos
parlamentos. Ndo havia diferenca clara, até por falta de suficiente
elaboracédo cientifica, entre os dois ramos do conhecimento. Os
reformadores foram sendo pouco a pouco substituidos pelos juristas,
voltados para o estudo da propria norma. (MARTINS, 2017, p. 174).

Diante de um contexto politico liberal, o contrato surge enquanto um signo da
liberdade. Lembra Nascimento (2014) que se acreditava que o equilibrio
nas relacdes econdbmicas e trabalhistas pudesse ser atingido diretamente pelos
interessados segundo o principio da autonomia da vontade. Ou seja, 0os codigos ou
contratos nao revelavam nenhuma preocupacdo com o problema social.

Diante disto, Roppo (2009) esclarece a influéncia das relacbes econdmicas

na préatica do desenvolvimento do instituto juridico do contrato:

Este sistema, fundado na mais ampla liberdade de contratar, ndo
havia lugar para a questdo da intrinseca igualdade, da justica
substancial das operagfes econdmicas de vez em quando realizadas
sob a forma contratual. Considerava-se e afirmava-se, de fato, que a
justica da relacdo era automaticamente assegurada pelo fato (de o
contetdo deste corresponder a vontade livre dos contraentes, que,
espontanea e conscientemente, o determinavam em conformidade
com 0s seus interesses, e, sobretudo o determinavam num plano de
reciproca igualdade juridica (dado que as revolugdes burguesas, e
as sociedades liberais nascidas destas, tinham abolido os privilégios
e as discriminacdes legais que caracterizavam os ordenamentos em
muitos aspectos semifeudais do antigo regime, afirmando a paridade
de todos os cidaddos perante a lei): justamente nesta igualdade de
posicdes juridico-formais entre 0s contraentes consistia a garantia de
gue as trocas, ndo viciadas na origem pela presenca de disparidades
nos poderes, nas prerrogativas, nas capacidades legais atribuidas a
cada um deles, respeitavam plenamente o0s canones da justica
comutativa. Liberdade de contratar e igualdade formal das partes
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eram, portanto os pilares — sobre os quais se formava a assercao
peremptéria, segundo a qual dizer contratual equivale a dizer justo.
(ROPPO, 2009, p. 35)

Desta forma, se o detentor dos meios de producao estabelecia as condi¢des

de trabalho a serem cumpridas pelos empregados, € porque, principalmente, ndo
havia um direito regulamentando a situacdo. Ou seja, a nocdo de liberdade
contratual como instrumento de livre negociacdo era corrompida quando o
trabalhador ndo tinha meios para impor suas vontades. Nesse sentido e
correspondendo com essa ideia Cueva (1960) leciona que:

O contrato de trabalho podia resultar do livre acordo das partes, mas,
na realidade, era o patrdo quem fixava as normas; e, como jamais
existiu contrato escrito, o empregador podia dar por terminada a
relacdo de emprego a sua vontade ou modifica-la ao seu arbitrio
(CUEVA, 1960, p. 752).

Bem € verdade que apesar do contrato de trabalho nédo resolver as questdes
e disparidades do mundo do trabalho, a lembrar que esses conflitos s&o inerentes ao
préprio modelo produtivo baseado na acumulacdo daqueles que detém os meios
produtivos, ha que destacar que foi um instrumento importante para o inicio dos

desenvolvimentos dos direitos sociais.

A relevancia assumida pela nogéo e pratica do contrato, nos ultimos
séculos, deriva da circunstancia de as relacdes interindividuais e
sociais contemporaneas - a diferenca dos periodos histéricos
anteriores - vincularem seres juridicamente livres, isto e, seres
desprendidos de relacdes institucionalizadas de posse, dominio ou
qgualquer vinculagdo extravolitiva a outrem (como proprio da
escraviddo ou servidao). Ainda que se saiba que tal liberdade multas
vezes tem dimensdo extremamente volatii ou enganosa (basta
lembrar-se dos contratos de adesdo), o fato e que 0s sujeitos
comparecem a celebracdo dos atos juridicos centrais da sociedade
atual como seres teoricamente livres. Nesse quadro, apenas o
contrato emergiu como instrumento juridico habil a incorporar esse
padrao especifico de relacionamento entre os individuos, a medida
gue essencialmente o contrato e que se destacava como veiculo
juridico de potencialmente ao exercicio privado da liberdade e da
vontade (DELGADO, 2018, p. 542).

No que tange a utilizagdo pratica nas relagbes de trabalho, lembra
Nascimento (2014) que foi realmente muito expressiva a influéncia que a codificagao
do direito civil exerceu sobre a disciplina inicial do contrato de trabalho. Assim, deve
ser compreendido enquanto instrumento que nasce a partir de um discurso de ser

instrumento que viabiliza a vontade autbnoma. Para Almeida (2012):



17

O contrato, tal qual o entendemos hoje, € fruto do jusnaturalismo e
do nascimento do capitalismo. Nos periodos anteriores o individuo
era determinado pelo grupo em que estava inserido e pela funcdo
gue exercia dentro deste grupo, com o nascimento do capitalismo, o
individuo passa a ser determinado, por sua vontade autbnoma,
sendo, o contrato o meio mais utilizado para fazer valer essa vontade
(ALMEIDA, 2012, p. 10).

Todavia, a experiéncia interindividual e social dos ultimos duzentos anos
encarregou-se de demonstrar quao falaciosa podem ser essas nog¢oes de liberdade
(NASCIMENTO, 2014). Ademais, para além das vontades individuais, contexto das
relacbes entre pessoas e grupos sociais deve ser analisadas a forca com que as
classes que detém o poder desenvolvem as formas para a manutencdo do seu
poder.

Diante das novas morfologias do mundo do trabalho, os artigos acima
carecem ser atualizados, uma vez que, as relacdes sociais estipulam novas formas

de relacdes de emprego. Assim, Nascimento (2014):

Os dispositivos merecem ser modernizados porque foram elaborados
para determinado tipo de processo produtivo e de relagdo de
emprego do operario da fabrica, enquanto na sociedade industrial as
situacdes que todo dia aparecem para julgamento da Justica do
Trabalho, nas quais se procura enquadrar o vinculo juridico num
modelo contratual, sdo as mais variadas e inovadoras
(NASCIMENTO, 2014, p. 644).

O Direito do Trabalho foi historicamente amparado pelo que se denomina de
Constitucionalismo Social. Nesse modelo, as constituicdes dos paises passam a ter
regras sociais, principalmente de Direito do Trabalho, surgiu apds espécies de linha
produtiva serem pautadas como formas de organizacdo e racionalizacdo do
trabalho.

Ao longo de muitos anos, o direito como ciéncia social possibilitou uma
reviravolta na forma de enxergar a manipulacdo de massas sociais pelos grandes
detentores de poder. As relagcbes de trabalho, dessa forma, foram uma das éareas
mais impactadas pelas transformacdes decorrentes de uma nova mentalidade. Na
medida em que foram surgindo novas perspectivas nas relagdes interpessoais, a lei
precisava ser inovada para que o Estado e também a iniciativa privada se

desenvolvesse.
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1.2 BREVE SINTESE DOS PRINCIPIOS E INSTITUTOS DO DIREITO DO
TRABALHO

De forma sucinta, os principios sédo juizos de valor que orientam todo o
ordenamento juridico. Além disso, possui como funcéo, auxiliar a interpretacdo das
normas para a aplicacdo do Direito. Corroborando com este entendimento, Viegas
(2017) alega que:

Os principios possuem um carater de dever e de obrigacdo. Basta
violar um principio para que toda aquela conduta praticada esteja
ilegal. Por esse motivo, violar um principio é muito mais grave do que
violar uma norma. Devido a este fato os principios representam uma
ordem, a qual deve ser acatada. Assim, sempre que a Administracdo
Pablica for agir, todos os principios deverdo ser respeitados.
(VIEGAS, 2017, p. 52).

Os principios possuem a funcdo de informar o legislador e orientar o
judiciario a fim de que haja a integracdo do direito. Os principios harmonizam e
servem de norte ao aplicador de direito, estabelece parametros para a elaboracao
das normas e posteriormente para a sua aplicacdo. A harmonizacdo dos principios
se d& pelo fato de que: em havendo conflito entre eles, busca-se o mais adequado
ao caso concreto. O que nao ocorre com as normas que sdo estruturas do direito
onde sdo impostos o0s valores e os preceitos que vao compor a ordem juridica”, pois,
estas, em havendo conflito chocar-se-ao e serd necessario, em uma eventualidade,
gue se excluam, sendo indispensavel, posteriormente a escolha de apenas uma,
pois “ndo abrem margem para adequacao de aplicagdo. (BRASIL, 1942)

Nas licbes dE Pla Rodrigues(1978), que lembra que os principios trabalhistas
podem ser assim listados: principio da protecdo, da primazia da realidade, da

irrenunciabilidade, da boa fé, da continuidade e da razoabilidade.

1.2.1 Principio da protecéao
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O principio da protecdo esta firmado sobre trés pilares: “in dubio pro
operario”, aplicagdo norma mais favoravel, e, ainda, a condicdo mais benéfica.

Conforme licbes de Nascimento (2014):

Tais colunas dizem respeito ao que podemos entender, como 0
tratamento juridico superior do polo mais fraco da relacéo juridica de
emprego, promovendo medidas protetoras a fim de que seja
alcancada a igualdade entre as partes trazendo equilibrio na relacao
de emprego (NASCIMENTO, 2014, p. 205).

Também chamado de tutelar”, cumpre uma funcao primordial no ramo do
Direito do Trabalho que é a tutela do vulneravel. Uma vez que, sé é possivel resolver
a desigualdade nos planos dos fatos através de outra desigualdade no plano
normativo. Ou seja, dar-se uma superioridade juridica a parte mais fraca.

Diante da abrangéncia deste, ao ponto de ser nomeado por parte da doutrina
como “principio mae”, ndo cabe a este trabalho esgotar seu contetdo. Para tanto,

acompanha-se sua definicdo geral que Barros (2017) define como:

O fundamento do principio da norma mais favoravel é a existéncia de
duas ou mais normas, cuja preferéncia na aplicacdo € objeto de
polémica. Esse principio autoriza a aplicacdo da norma mais
favoravel, independentemente de sua hierarquia (...). J& a condicdo
mais benéfica se direciona a proteger situacbes pessoais mais
vantajosas que se incorporaram ao patriménio do empregado, por
forca do proprio contrato, de forma expressa ou tacita consistente
esta Ultima em fornecimentos habituais de vantagens que né&o
poderdo ser retiradas, sob pena de violagdo ao art. 468 da CLT.
(BARROS, 2017, p. 250).

E por fim o in dubio pré6 operario assegura que em se tratando de
determinado dispositivo juridico que pode ser interpretado de varias formas, deve
ser compreendido de forma favoravel ao empregado. Desta forma, conforme

Delgado (2016) cumpre a funcdo de patamar civilizatério minimo.

1.2.2 Principio da primazia da realidade

O principio da primazia da realidade se caracteriza pelo fato de que, em se
tratando da relacdo de emprego o que deve prevalecer, conforme assevera Garcia
(2014) é a efetiva realidade dos fatos e ndo eventual forma construida em desacordo

com a verdade.
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Também chamado de primazia da realidade sobre a forma, estipula assim
que estando o operador do direito mediante um caso concreto onde ha um conflito
de informacdes entre contrato formal e fatos, prevalecera a verdade dos fatos. No
plano da realidade, lembra Pereira (2015) que o registro e a vinculacdo do
empregado ndao sao condicionado pela assinatura da carteira. Logo, diante da
aplicacéo do referido principio, a assinatura da carteira profissional de trabalho
(CTPS) é tdo somente uma figura administrativa.

Salienta-se que embora seja um importante documento ndo é condi¢do sine
gua nun para constatacdo do vinculo de emprego (BRASIL, 1942). Uma vez que, 0
contrato de trabalho € conhecido como contrato realidade, ou ainda, uma
concretizacdo da realidade. Outra decorréncia desta norma é a valorizacdo da prova

testemunhal dentro do processo trabalhista.

1.2.3 Principio da continuidade da relacdo de emprego

As normas trabalhistas tém por funcdo a manutencdo do vinculo
empregaticio. Logo, seu objetivo € salvaguardar o emprego do trabalhador ao passo
que estabelece que o contrato de trabalho seja salvo excecbes, de prazo
indeterminado.

Trata-se de um principio que tem como objetivo tutelar a classe trabalhadora,
uma vez que, reconhece que a seguranca do contrato de trabalho cumpre uma
funcdo acima de tudo de seguranca que seja no plano do desenvolvimento
econdmico, quer seja no plano do desenvolvimento das rela¢des sociais. Trata-se da
efetivacdo da seguranca juridica no plano dos contratos privados. Sobre este
assunto, pondera Barros (2017) que:

Esse principio revela que o Direito do Trabalho tende a resistir a
dispensa arbitraria, como se infere do art. 7°, I, da Constituicdo de
1988, embora ainda ndo regulamentado, e a manter o pacto laboral
nas hipoteses de sucessao, de suspenséo e interrup¢do do contrato
e em face de algumas nulidades por descumprimento de
formalidades legais. (BARROS, 2017, p. 250).

Assim sendo, qualquer alteragcéo na esfera juridica da empresa nédo afetara a
relacdo de direitos adquiridos pelos empregados uma vez que, este vincula-se

diretamente ao empreendimento empresarial, pouco importando a figura do
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empregador (BRASIL, 2019). Posi¢cdo que vem recebendo guarida quando da edicao
da Sumula 212 do TST, em consonancia com o principio da continuidade, ainda tem
o condao de favorecer o empregado, visto que em se tratando de uma ruptura na
relacdo de emprego incumbe ao empregador o 6nus da prova do fato ensejador da
dispensa. Assim, para o egrégio tribunal, em caso de eventuais duvidas, presume-se
o contrato de trabalho por prazo indeterminado (BRASIL, 2019).

1.2.4 Principio Da Boa-Fé

O principio da boa-fé deve estar, obrigatoriamente, nas condutas de ambas
as partes que figuram a relacdo de emprego, quais sejam: empregado e
empregador. Este principio estabelece que as partes devem se comportar com
lealdade na relacao contratual.

Logo, tem-se a constatacdo de que este principio opfe valores éticos
objetivando evitar os perigos de uma interpretacdo excessivamente positivista do
ordenamento juridico. Em sendo assim, o principio da boa-fé possui como funcéo,
dentre outras, a de flexibilizar os institutos juridicos, como por exemplo o contrato de
trabalho.

Apesar de ndo ser um principio exclusivo das relacbes de emprego, ha de
olvidar que este possui ligacdo direta com o principio da razoabilidade que, por sua
vez, preconiza que toda a ordem juridica esta alicercada sobre a razdo e a justica.
Pereira (2015) preleciona que o principio da razoabilidade “impde limites a situagdes
em que a lei ndo consegue prevé-los de forma muito rigida, dadas as inumeras
circunstancias que podem surgir no caso objeto de apreciacao”.

Logo, a boa-fé sofre mitigacao direta quando dos demais principios do direito.
E assim, ha a construgio de um sistema juridico que baseia-se em
proporcionalidade. Ou seja, e ponderacdo, hd que aplicar-se uma razoabilidade
quando de situagBes em que h& colisdo de direitos fundamentais, sendo assim, no
caso concreto, busca-se uma solucdo adequada e proporcional harmonizando o

texto constitucional.
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CAPITULO Il
2 RELACAO DE TRABALHO

2.1 EMPREGADOR

A CLT/43, art 2° conceitua o empregador como sendo: “(...) a empresa,
individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade econfmica, admite,
assalaria e dirige a prestagcdo pessoal de servigo”. O legislador vai mais além

quando afirma em seu § 1°?

Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relagéo
de emprego, os profissionais liberais, as instituicdes de beneficéncia,
as associacodes recreativas ou outras instituicbes sem fins lucrativos,
gue admitirem trabalhadores como empregados. (BRASIL, 1942, p.
01).

O artigo segundo da CLT afirma que o empregador €, dentre tantas
caracteristicas, “aquele que dirige a prestacdo pessoal do servigo”. Essa
conceituacdo tem sido interpretada por grande parte da doutrina, como uma forma
de expresséo dos poderes de comando do empregador.

Os poderes do empregador se manifestam a partir do momento em que se
instaura o contrato de trabalho entre ele e seu empregado. O contrato individual de
trabalho decorre de um acordo de vontades, tacito, ou expresso, no qual um
individuo intitulado de empregado se compromete, mediante o pagamento de uma
contraprestacao salarial, prestar trabalho ndo eventual e subordinado a outrem.

Sabe-se que um dos requisitos para a caracterizacao da relacdo de emprego
€ a subordinacdo do empregado, neste sentido, entende-se que essa caracteristica
diz respeito a aptiddo que o empregador tem de estipular normas para serem

seguidas. Para Martins (2017):

A CLT dispde que o empregador é a empresa. Para uns, a empresa
€ sujeito de direito, enquanto para outros é objeto de direito,
analisada como um conjunto de bens, que ndo seria equiparavel a
sujeito de direito. Empregador deveria ser a pessoa fisica ou juridica
para aqueles que entendem que o empregador ndo é sujeito, mas
objeto de direito. Ndo deixa de ser empregador aquela atividade
organizada que vende bens ou servicos, mas que ndo tem finalidade
de lucro, como as associacdes, as atividades de beneficéncia etc.
Numa concep¢do mais objetiva, empregador € o ente destituido de
personalidade juridica. Ndo € requisito, para ser empregador, ter
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personalidade juridica. Tanto € empregador a sociedade de fato, a
sociedade irregular que ainda ndo tem seus atos constitutivos
registrados na reparticdo competente, como a sociedade
regularmente inscrita na Junta Comercial ou no Cartorio de Registro
de Titulos e Documentos. Sera, também, considerado como
empregador o condominio de apartamentos, que ndo tem
personalidade juridica, mas emprega trabalhadores sob o regime da
CLT (Lei© 2.757/56). (MARTINS, 2017, p. 200).

Ainda para o autor supracitado, ainda existem muitos outros entes que
podem ser considerados empregadores como, por exemplo, a Unido, Estados-
membros, municipios, autarquias, fundacdes etc. Além desses, é considerado
empregador por equiparagdo as associacoes e as entidades de beneficéncia. E no
intento de resumir, de forma simples, define-se empregador aquele que tem
empregado.

Partindo da premissa de que, Guimardes(2008) atenta para que
juridicamente falando, a palavra ‘poder’ se relaciona ao sentido de possuir o direito
de fazer-se obedecer, proveniente da sua autoridade decorrente do contrato de
trabalho, pressupfe-se que na relacdo empregaticia, o empregador exerce o poder

diretivo sob o empregado. Schwarz (2007) sustenta que:

Compete, portanto, ao empregador decidir como utilizar a forga de
trabalho que o empregado coloca a sua disposicdo. Pode, nesse
contexto, organizar o seu empreendimento, decidindo a atividade que
sera nele desenvolvida, o nimero de empregados que serdo admitidos
e o local e o horario de trabalho, por exemplo, inclusive editando o
regulamento da empresa. No exercicio do poder de direcdo, o
empregador define como serdo desenvolvidas as atividades do
empregado. (SCHWARZ, 2007, p. 120).

Na esfera doutrinaria ha varias teorias que tentam fundamentar a existéncia
do poder de direcao, incumbido ao empregador, quais sejam: teoria da propriedade
privada, teoria institucionalista e a mais aceita que é a teoria contratualista. A teoria
estd que se fundamenta nos poderes do empregador no contrato de trabalho, pois
este € qguem da inicio a relagdo de emprego.

Segundo Carrijo (2017) essa teoria se justifica no sentido de que a relacao se
inicia por um contrato de trabalho, que expressa a vontade de ambas as partes,
assim o empregado se coloca de forma natural em posi¢do de subordinacdo e o

empregador em posicao de direcédo das atividades feitas pelo empregado.



24

O poder diretivo também € conceituado por Delgado (2017) quando afirma

que:

Poder diretivo (ou poder organizativo ou, ainda, poder de comando)
seria 0 conjunto de prerrogativas tendencialmente concentradas no
empregador dirigidas a organizacdo da estrutura e espacos
empresariais internos, inclusive o processo de trabalho adotado no
estabelecimento e na empresa, com a especificacdo e orientacdo
cotidianas no que tange a prestacdo de servigos. (DELGADO, 2017,
p. 150).

Diante disso, pode-se assegurar que o empregador possui como prerrogativa
a determinacéo de como a atividade deve ser exercida pelo empregado, sendo esta
uma manifestacdo do poder diretivo.

Além deste, os doutrinadores vém subdividindo os poderes de acordo com as
suas diferentes formas de manifestacdo, quais sejam: poder de regulamentacéao,

poder de fiscalizacao e poder disciplinar.

2.1.2 O poder diretivo

Conforme exposto acima, existem trés correntes que fundamentam a
existéncia do poder diretivo e do poder disciplinar: teoria institucional, teoria da
propriedade privada e teoria contratual. A primeira teoria que defende Melgar (2003)
tem que o poder diretivo funda-se na concepcao institucional da empresa, possui um
carater essencialmente politico e social, e ndo muito juridico, tal posicdo vem
declinando cada vez mais.

A segunda posicdo € defendida sob o fundamento de que, por ser
proprietario do “negocio” o empregador possui consequentemente a prerrogativa de
comando, ou seja, comanda por ser a empresa objeto de seu direito de propriedade.
E, por fim, Ja a terceira teoria, aceita majoritariamente, fundamenta a existéncia do
poder do empregador decorrente do contrato de trabalho®. Neste plano, os poderes
sao decorrentes da celebragédo do contrato, e o empregador possui a fungéo de

organizar e disciplinar o trabalho exercido na empresa.

! Conforme a CLT/42, art. 442. Contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso,
correspondente a relacdo de emprego.
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Ha duas correntes que buscam explicar a natureza juridica do poder diretivo,
a primeira o tem como um poder potestativo, que conforme Larenz apud Barros
(2017):

Habilita uma pessoa a estabelecer uma relacédo juridica com outra ou
a determina-la especificamente em seu contetdo, modifica-la ou
extingui-la mediante uma declaracao de vontade unilateral. E a outra
parte tem que aceitar e tolerar a modificagéo juridica e a invaséo
subita em sua propria esfera juridica. (BARROS, 2017, p. 23).

Ja a segunda outra vertente atribui a natureza de um direito-funcéo na qual
ocorre na imposicao do exercicio de uma funcéo pela norma juridica a alguém, com
0 que o titular do direito passa a ter obrigacbes (BARROS, 2017). Essa teoria,
adotada pela citada autora, aplica subsidiariamente a teoria contratual civilista ao
contrato de trabalho, o poder diretivo “emana” do contrato social, e as condutas do
empregador deverdo estar em consonancia com bem-estar da empresa, visando o
buscar o melhor resultado para o negdcio e ndo alcancar os interesses pessoais do
empregador.

O poder diretivo ndo € irrestrito, mas encontra limitacdes tanto na legislacéo,
quanto na necessidade de ser exercido de acordo com os ditames da boa-fé. E
necessario que o poder diretivo seja utilizado em funcédo do irrestrito beneficio da
empresa, em busca dos bons resultados.

E necessario salientar que as ordens emanadas do empregador que estejam
em desacordo com a licitude ou que represente risco a integridade fisica do
empregado ou de outrem, ndo devem ser obedecidas, bem como ordens advindas
de gquem néo esta legitimado para tal, vale ressaltar que as ordens que possuam o

objetivo de diminuir ou humilhar o empregado sdo consideradas ilegais.

2.1.3 O poder regulamentar

O poder regulamentar diz respeito as prerrogativas que o empregador possui,
dentro da legalidade, de expedir comandos e normas disciplinadoras que venham a
tratar do modo de como as atividades devem ser exercidas.

A legislacdo trabalhista ndo obriga as empresas a possuirem regulamentos
internos, tampouco condiciona que, quando existirem, devam passar pelo crivo do

Estado para homologacédo. Assim, de acordo com Nascimento(2012):
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O poder de organizacéo da atividade do empregado, combinando-a
em funcdo dos demais fatores da producéo, tendo em vista os fins
objetivados pela empresa, pertence ao empregador, uma vez que €
da propria natureza da empresa a coordenagdo desses fatores.
Empresa é a organizacdo complexa que combina os fatores de
producdo, de modo que ao empregador cabe dar a unidade no
empreendimento, moldando-a para que cumpra as diretrizes a que
se propde. (...) Sendo detentor do poder de organizacdo, cabe ao
empregador determinar as normas de carater técnico as quais o
empregado esta subordinado e que sao expedidas por mero contrato
verbal, individual ou geral, ou por comunicados escritos, avisos,
memorandos, portarias etc.

Neste sentido, para Martins (2013), o poder de regulamentacdo da empresa
da& margem ao empregador a estabelecer o nimero de empregados que quer contar,
seus cargos, funcbes, local e horario de trabalho. Esse poder permite ao
empregador determinar a estrutura juridica da empresa, que pode ser sociedade
limitada, por acdes etc. Para o autor, esse poder de organizacdo também é
decorrente do direito de propriedade do empregador e ndo um poder ilimitado tendo

como freio a legislacéo.

2.1.4 O poder fiscalizatorio

O poder de fiscalizacdo se trata do poder que o empregador possui de
controlar a execucgdo dos servicos dos seus empregados. Neste tipo de controle o
empregado estd sujeito ao monitoramento de suas atividades, e essa fiscalizagdo
pode ser realizada através de diversos aparatos, quais sejam, controle de portaria,
controle de horario e frequéncia, através de meios mecanicos/eletrénicos, revistas e
monitoramento de computadores e emails.

De acordo com Delgado (2016) o poder fiscalizatorio € definido como O
conjunto de prerrogativas dirigidas a propiciar o acompanhamento continuo da
prestacdo de trabalho e a propria vigilancia efetivada ao longo do espaco
empresarial interno.

O que ocorre é que, no que concerne ao exercicio do poder de fiscaliza¢do
do empregador, surgem pontos relevantes e que vem sendo cada vez mais
discutidos no ambito juridico. De forma crescente vem surgido os argumentos dos

empregados que alegam que, o que de fato tém-se procurado resguardar com a
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7

atuacdo do poder fiscalizatério € o patriménio pessoal da empresa e ndo a
fiscalizagao do trabalho de fato.

Neste sentido, cada vez mais os empregados vem relatando o sentimento de
violacdo de sua intimidade, e € dever do jurista analisar, avaliando o direito
potestativo do empregador em contraposi¢ao ao direito fundamental do homem, que
em tese, merece maior protecao legal.

2.1.5 O poder disciplinar

O poder disciplinar é a aplicagéo das prerrogativas que o empregador possuli
para punir um empregado que age em desconformidade com suas fungdes,
previstas contratualmente ou por lei, quando objetiva manter a ordem e harmonia no
ambiente de trabalho.

Segundo Pietro (1991), o poder disciplinar € inevitavel para a manutencao da
ordem e sobrevivéncia da comunidade institucional. Veja-se:

7

O poder disciplinar é apresentado como uma decorréncia da
estruturacdo hierarquica, a supremacia como decorréncia légica da
forma de organizagdo e a disciplina como inevitavel para a
manutencgédo e sobrevivéncia da comunidade institucional.

Ha autores que ndo reconhecem o poder disciplinar ou até mesmo sua
autonomia. Martins (2013) alega que o poder disciplinar ndo passa de um mero
complemento ao poder diretivo, o qual detém a competéncia para emitir ordens, que
se ndo cumpridas, podem levar a uma penalidade. Ja Lamarca (1983) nega
absolutamente a existéncia desse poder, pois alega que a aptidao para punir é do
Estado e ndo pertence a entidades particulares, afirmando ainda que o poder
diretivo fere o principio da isonomia entre as partes, além de violar a harmonia e a
solidariedade entre elas.

Todavia, a doutrina majoritaria vem nao so reconhecendo a existéncia dessa
classe de poder proveniente do poder potestativo do empregador, como também
vem aprimorando seus estudos a respeito de suas manifestacoes.

O poder disciplinar traz consigo varias formas de aplicagfes, tais como:
adverténcia, suspensio, despedida por justa causa. E considerado ilicita a reducéo
salarial por mau comportamento, transferéncia, multa, aléem da suspensao disciplinar

por mais de 30 dias por forca do artigo 474 da CLT.
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De acordo com o que foi apresentado, o empregador possui direito sobre
seus empregados, quando no local do trabalho, decorrente do poder diretivo.
Contudo, o poder postestativo inerente ao empregador ndo € ilimitado, e as
limitacbes que surgem ao exercicio desse poder € decorrente da necessidade de
proteger o lado hipossuficiente da relagdo de emprego: o funcionario.

Sabe-se que o ordenamento juridico busca tutelar os direitos decorrentes da
personalidade do homem, em sendo assim, cabe até mesmo ao proprio empregado
resguardar seus direitos, limitando o poder diretivo do empregador, conforme ilustra
Barros (2016):

Cumpre ressaltar que as ordens emitidas por gquem nao esta
legitimado a fazé-lo, as ordens ilicitas ou capazes de lesar direitos a
integridade fisica ou moral do empregado poderdo ser
desobedecidas. Logo, ndo esta o empregado obrigado a acatar
ordens que lhe exijam uma conduta ilegal (pratica de um crime).
Alias, ele tem até mesmo o dever de descumprir a determinacao, sob
pena de incorrer em sancdo penal. Também ndo estd obrigado a
obedecer ordens que lhe acarretem e a outrem perigo a vida, como o
piloto de aeronave que nao decola por dificuldades meteoroldgicas,
ou as que exponham a situagfes indignas, vexatorias ou atentatorias
a sua dignidade ou ao seu prestigio profissional. Nesses casos
justifica-se, respectivamente, a desobediéncia juridico-penal, a
“‘desobediéncia técnica” e a desobediéncia civil ou extralaboral.
Barros (2016)

Por outro lado, € de suma importancia ressaltar que o que devem ser
resistidas sdo as ordens ilegais, que possuem a capacidade de atingir a dignidade
do trabalhador. Todavia, os comandos néo abusivos e legais devem ser obedecidos
pelo empregado, sob pena de o empregador fazer uso das sancdes legais, como,

por exemplo, dispensa por justa causa, sob a alegacéo de insubordinacgéao.

2.2 DEFINICAO DE EMPREGADO

De forma conceitual, empregado é toda pessoa natural que contrate, tacita
ou expressamente, a prestacdo de seus servicos a um tomador, a este efetuados
com pessoalidade, onerosidade, ndo eventualidade e subordinacdo (GODINHO,
2017). Ou seja, € uma pessoa fisica/natural que, através da relacdo de emprego
estabelecida por um contrato juridico, vende sua for¢a de trabalho para sobreviver.

Diante disto, a Consolidagéo das Leis Trabalhistas (CLT/43), em seu art. 3°,
vai definir o empregado como: toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza
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ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario. Ou seja, a
relacdo de emprego € marcada por haver subordinacgéo, pessoalidade e onerosidade

e nao eventualidade.

Os elementos fético-juridicos componentes da relacdo de emprego
sdo cinco: a) prestacao de trabalho por pessoa fisica a um tomador
qualquer; b)prestacédo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador;
c) também efetuada com nédo eventualidade,' d) efetuada ainda sob
subordinacdo ao tomador dos servicos; e€) prestacdo de trabalho
efetuada com onerosidade (DELGADO, 2018, p.299).

Do outro lado da relagéo, encontra-se a figura do empregador definido pela
supracitada consolidacdo, em seu art. 2°, como sendo aquele que, assumindo 0s
riscos da atividade econdbmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de
servicos, equiparando a empresa instituicbes ou atividades sem fins lucrativos
(BRASIL, 1943).

A subordinagdo a que se sujeita o empregado é efetivamente
juridica; decorre da assuncao, pelo trabalhador, do dever juridico de
prestar servicos ao empregador, outorgando-lhe, em virtude da
peculiaridade da relag&o juridica, poder de organizacdo, direcdo e
disciplina da sua energia de trabalho, no momento do ajuste do
contrato de emprego (MARTINS, 2017, p. 130).

Bem é verdade que diante das novas morfologias do mundo do trabalho, os
artigos acima carecem ser atualizados, uma vez que, as relacdes sociais estipulam
novas formas de relacbes de emprego. Todavia, a relacdo de emprego se
caracteriza pela distincdo entre aqueles que detém os meios produtivos e aquele e,
necessariamente, vende sua forca de trabalho para obter uma remuneracao. Assim,

Nascimento (2014):

Os dispositivos merecem ser modernizados porque foram elaborados
para determinado tipo de processo produtivo e de relagdo de
emprego do operério da fabrica, enquanto na sociedade industrial as
situacbes que todo dia aparecem para julgamento da Justica do
Trabalho, nas quais se procura enquadrar o vinculo juridico num
modelo contratual, sdo as mais variadas e inovadoras
(NASCIMENTO, 2014, p. 644).

No contexto de profunda estrutural e sistémica capitalista, a analise sobre a
estrutura e funcionamento do mundo laborativo no Brasil, faz se reconhecer que o
emprego assalariado formal representa o que de melhor o capitalismo brasileiro tem

constituido para a sua classe trabalhadora, pois vem acompanhado de um conjunto
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de normas de protecdo social e trabalhista (POCHMANN, 2002). Ademais, o
contrato de emprego tem a fungdo de minimizar as latentes desigualdades dos
sujeitos que figuram a relacédo de emprego. Por tanto, é necessario a intervencéo do

Estado para estabelecer um minimo normativo de equiparacao.

O contrato de emprego tem conteldo autdbnomo-heterbnomo;
aquele, de menor espaco, resultante da livre pacto entre os seus
sujeitos; este, de muito maior amplitude, constituido por obrigacdes
impostas pela lei e que o integram como se as partes as tivessem
estipuladas. Quando se fala em obrigagbes, no direito do trabalho, o
gque se quer dizer é que as condicbes de trabalho séo
preestabelecidas pelo legislador. Esta, todavia, deixa uma esfera
para o ajuste de interesses ou de vontades entre o0s sujeitos da
relacdo juridica, o que nem sempre acontece, tendo em vista as
caracteristicas da situagdo que se forma numa empresa, na qual o
contratante € o empregador, que paga os salarios e esta investido de
poderes sobre a outra parte, e esta € um trabalhador subordinado
gque em troca do salario cumpre ordens (NASCIMENTO, 2014,
p.729).

Para tanto o legislador, na CLT/43, art. 444, imp0e que:

As relacbes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulacdo das partes interessadas em tudo quanto néo
contravenha as disposi¢fes de protecdo ao trabalho, aos contratos
coletivos que lhes sejam aplicaveis e as decisdes das autoridades
competentes (BRASIL, 1943, p.01).

Por fim, destaca-se que A caracterizacao da relacdo empregaticia €, portanto,
instrumento essencial ndo apenas ao Direito do Trabalho, mas é um dos motores de
impulso do desenvolvimento das relacdes sociais. Ademais, o empregado é um
trabalhador subordinado, ou seja, esta condicionado a obedecer aos comandos do
empregador, bem como aos seus direcionamentos em virtude do o poder diretivo
gue se manifesta na prerrogativa do empregador de possuir a titularidade da
organizacao dos bens e servi¢os oferecidos pela empresa, bem como a incumbéncia

de sistematizar a forma de trabalho dos empregados.

2.3 APLICACAO DA DIGNIDADE NA RELACAO DE EMPREGO

Nesse contexto, a Constituicdo Federal de 1988 (CFRB/88), em seu art. 7 9,
prevé que aos direitos sociais ali elencados se somarao outros que visem a melhoria

da condicao social dos trabalhadores urbanos e rurais e que todo o sistema juridico-
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trabalhista, seja no plano constitucional ou normativo, disponha sobre o contrato de
emprego, reservando as leis diversas, a missao de garantir a dignidade do trabalho
humano, a igualdade, a intimidade, a isonomia, a autonomia, a ndo discriminacao,
entre outros principios. (CARVALHO, 2011).

Como vimos anteriormente, um conjunto de principios especiais do direito do
trabalho serve de suporte basilar para orientar o legislador no processo de
elaboracdo das leis e para orientar o pensador do direito, tanto no processo de
interpretacdo, como no processo de aplicacdo das regras trabalhistas. Aos valores
extraidos da norma, o conceito do principio da dignidade humana, fundamento maior
do ordenamento juridico contemporaneo e que no Direito do Trabalho traz a

protecdo ao empregado, como:

A dignidade da pessoa humana é um valor espiritual e moral inerente
a pessoa, que se manifesta singularmente na autodeterminacdo
consciente e responsavel da propria vida e que traz consigo a
pretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-se
em um minimo invulneravel que todo estatuto juridico deve
assegurar, de modo que apenas excepcionalmente possam ser feitas
limitagbes ao exercicio dos direitos fundamentais, mas sempre sem
menosprezar a necessdaria estima que merecem todas as pessoas
enguanto seres humanos. (MORAES, 1995, p. 150).

Por conseguinte, o principio da dignidade da pessoa humana reafirma o
carater protetivo do Direito do Trabalho, bem como é definido como algo inalienavel

e que ndo tem a possibilidade de substitui-lo, por promover o bem comum e

7 pY

estabelecer que é impossivel chegar-se a dignidade humana se nao forem
respeitadas a integridade fisica e moral (PEREIRA, 2015).
Em relacéo ao Principio da Protecéao,

Trata-se de um principio tutelar que influi em todos os segmentos do
Direito Individual do Trabalho, influindo na prépria perspectiva desse
ramo ao construir-se, desenvolver-se e atuar como direito.
Efetivamente, ha ampla predominancia nesse ramo juridico
especializado de regras essencialmente protetivas, tutelares da
vontade e interesse obreiros; seus principios sao fundamentalmente
favoraveis ao trabalhador; suas presuncfes sdo elaboradas em vista
do alcance da mesma vantagem juridica retificadora da diferenciacao
social pratica. Na verdade, pode-se afirmar que sem a ideia
protetivo-retificadora, o Direito Individual do Trabalho n&o se
justificaria historica e cientificamente. (DELGADO, 2017, p. 201).
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Registra que o principio da prote¢éo, também denominado principio da norma
mais favoravel, principio a favor, principio tuitivo, principio pro operario e de carater
tutelar e protecionista € instruido por normas que objetivam proteger o empregado
na relacdo juridica laboral, através de um rol de direitos minimos e indisponiveis,
qgue asseguram a dignidade do trabalhador. (PEREIRA, 2016).

No Brasil, a aplicagéo do principio da protecéo so6 se justifica quando presente
o elemento caracterizador da relacdo de emprego da subordinacédo, que se traduz
na superioridade econémica do empregador sobre o empregado, assim, qualquer
coisa que interfira no elemento da subordinacéo, também interfere no principio em
tela. (SARAIVA. 2018).

Observa- se, no entanto, na legislacdo atual, uma fase critica da protecao
laboral, ao serem instituidas medidas flexibilizantes e até algumas de intuito de
desregulamentacéo, que buscam alterar o sistema diferido de hierarquia normativa
do Direito do Trabalho, para autorizar a supremacia de condi¢cdes estabelecidas em
acordo ou convencdo coletiva, em detrimento de direitos minimos contidos na
CLT/43 e abrindo méo de principios imperativos e indisponiveis, bases da normativa
trabalhista.

Em seguida, outro principio de grande relevancia é o principio da igualdade,
que consiste em tratar de maneira igual 0os que se encontram em situagao
equivalente e de maneira desigual os desiguais, ha medida de suas desigualdades.
(SARAIVA. 2018).

No caso brasileiro, pelo menos no plano do Direito Individual do Trabalho,
esta ordem emerge como importante instrumento civilizatério no que tange a
utilizacéo da forga de trabalho no mercado laboral do pais adequando-se a evolugéo
social (PEREIRA, 2015). Desta forma, corresponde a dimensdo social mais
significativa dos Direitos Humanos, ultrapassando suas fronteiras originais de
dimensdes das liberdades, para a tutela da intangibilidade fisica e psiquica da

pessoa humana.
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CAPITULO IlI

3 ASSEDIO MORAL

3.1 CONCEITO DE ASSEDIO MORAL

A evolucao historica dos direitos trabalhistas possibilitou uma maior protecéo
ao trabalhador, principalmente, diante de eventuais arbitrariedades por parte do
empregado. Todavia, na realidade, o empregador utiliza-se do seu poder para, além
de disciplinar as rotinas da organizagdo, exigir do empregado ac¢cfes que nao
correspondem a sua atividade profissional e, até mesmo, submeté-lo a situacbes
constrangedoras ou até nao ilegais.

Cumpre ressaltar que se espera que todo empregador, ao contratar uma
pessoa para integrar um determinado quadro funcional, objetiva incrementar o seu
fator humano e, por consequéncia, que sua organizacdo desenvolve melhores
resultados. Em contraponto, espera-se que o empregado exerca suas atividades
laborais de forma responsavel e digna fazendo jus a sua remuneracéao.

A relacéo entre os sujeitos da relagéo de trabalho deve pautar no respeito e
na colaboracdo mutua para que haja um ambiente laboral satisfatério e que ambos
possam concretizar seus interesses. Diante disso, espera-se que sejam evitadas
situacdes de degastes interpessoais que deteriorem as relagdes cotidianas que sao
desenvolvidas entre 0s sujeitos.

A Inimeras sdo as causas de deterioracdo e degradacdo das relacdes que
implicam em quebra do desempenho de trabalho (ALVES, 2008). Dentre estas, o
assédio moral é uma das formas de abuso de violagdo da dignidade do empregado.

De forma conceitual, a pratica é caracterizada como:

O assédio moral se define pela intencdo de uma ou mais pessoas
praticarem, por acdo ou deixarem de praticar por omissao, de forma
reiterada ou sistematica, atos abusivos ou hostis, de forma expressa
ou nédo, contra uma ou mais pessoas, no ambiente de trabalho,
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas funcdes,
principalmente por superiores hierarquicos, apds, colegas ou mesmo
por colegas e superiores hierdrquicos e em menor proporgao, entre
outros, por inferiores hierarquicos e clientes, durante certo periodo
de tempo e com certa freqiiéncia, 0s quais venham atingir a saude
do trabalhador, apds o responsavel ter sido comunicado a parar com
eles e nao ter parado. (ZANETTI, 2019, p. 27).
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Assim, trata-se de uma pratica que se fundamenta no abuso de poder e que
atinge uma pessoa ou um grupo especifico que é caracterizado como inferiores
diante daqueles que cometem a pratica abusiva. Ademais, 0 assédio pode ser
caracterizado também por uma conduta omissiva, principalmente, por sujeitos que
tem o compromisso de reprimir determinadas acfes e garantir um ambiente laboral
saudavel.

Trata-se de uma prética abusiva que nao é exclusiva do ambiente laboral que
se caracteriza, essencialmente, pelas praticas que denigrem outro. Logo, o assédio
moral ndo ocorre somente no ambiente de trabalho, ele pode estar presente nas
relacbes entre cOnjuges, no ambiente familiar, nas escolas, etc (ZANETTI, 2019).
Ademais, também pode estar presente em instituicbes publicas como no setor
privado.

Nesse sentido, Pereira (2015) leciona que:

O assédio moral como uma conduta abusiva, de natureza
psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica, de forma
repetida e prolongada, e que expbe o trabalhador a situacdes
humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tem por
efeito excluir o empregado de sua funcdo ou deteriorar o ambiente
de trabalho. (PEREIRA, 2015, p. 358).

Assim, tem-se, para além de uma eventual rusga ou discussdo no ambiente
laboral, uma pratica que coloca em risco a integridade dos sujeitos diante do dano
que causa. Para Pereira (2015) tal préatica é definida singelamente como o terror
psicolégico, a manipulacdo perversa no ambiente de trabalho. Ademais, nem
sempre as acgdes sdo expostas para os demais colaboradores de uma organizagao.
Ao contrario, sdo comuns as praticas de assédio em que ndo ha testemunhas
diretas.

Na realidade fatica, Zanetti (2019) exemplifica acdes que podem ser
consideradas como assédio moral. Trata-se de relatos que o autor compilou em seu
estudo e que podem exemplificar o modo de atuacdo do assediador. Assim,

descreve:

O tempo que vocé leva para resolver as coisas, minha tartaruga da
duas voltas no quarteirdo; se incompeténcia pagasse imposto vocé
estava falido; aqui ndo é instituicdo beneficente: se ndo aguenta o
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ritmo, cai fora; vocé é muito pesado para eu te carregar nas costas; é
melhor vocé arrumar outra coisa para fazer porque pelo que vejo seu
QI nao atinge o nivel desejado; levar o filho ao médico! Isso ndo tem
0 menor cabimento; afinal quem € que vai pagar as contas da sua
casa?; vocé é prova viva de que papel aceita tudo, pois pelo seu
curriculo era para vocé ser bem melhor!; ei, ta nervosinha por qué?
Vé se arruma um namorado para resolver isso!; eu mandei e vocé
tem que fazer! Manda quem pode e obedece quem tem juizo!; é bom
fazer o que estou mandando, sendo ja sabe. A porta da rua é
serventia da casa; € bom fazerem o que estou mandando; a fila de
desempregados ai fora é grande e estdo torcendo para abrir uma
vaga. (ZANETTI, 2019, p. 77)

Também é comum que as praticas estejam ligadas a intimidac&o. Por muitas
vezes, ha por parte da organizacdo empresarial, uma pressao no trabalhador pela
cobranca de resultados. Todavia, 0 assédio pode ser caracterizado quando pressao
psicolégica por determinados resultados e, principalmente, quando ligados a
pressdes e humilhagdes.

Diante de um mercado cada vez mais concorrido e atual crise econémica
que, por consequéncia, deixa milhdes de brasileiros fora do mercado formal, o
assediador utiliza-se do temor que o individuo possui de perder seu posto para

coagir e humilhar empregados. Zanetti (2019) descreve uma dessas condutas:

Dou uma série de trabalhos que sabidamente n&o vai conseguir
realizar e ele acaba desmoralizado; tiro dele as fun¢des nobre e dou
somente tarefas rotineiras e sem expressdo, e ele acaba se
enchendo e pede as contas; se ele estiver presente em uma reuniéo,
nunca lhe dirijo a palavra, nem olho para ele e se ele pedir para falar,
digo que vou |he dar a palavra ao final e encerro a reunido sem ouvi-
lo; nunca vou elogiar um trabalho que ele faga, mas vou criticar
mesmo quando ndo houver motivo; valorizo outros na presenca dele
e sempre aponto 0s outros como modelos a serem seguidos; mesmo
gue haja com a iniciativa e criatividade, critico-o duramente pela
guebra de hierarquia e pelo desvio das tarefas rotineiras que teria
que cumprir; sempre me imponho de forma truculenta sobre a
pessoa, insultando-a na presenca de terceiros; dou espaco e
incentivo para que o0s outros do mesmo nivel também criem
situacdes constrangedoras a pessoa visada; boicoto seu trabalho e
suas comunicacdes interrompendo sempre seu trabalho e seus
contatos para desestabilizi-lo; quando perceber que ele esta ao
telefone com algum amigo ou familiar chego falando alto e
insultando-o para fragiliza-lo perante os seus; mudo o horério de
entrar, sair e almocar com 0 objetivo de desestabilizar sua vida
pessoal e afasté-lo do convivio dos colegas de trabalho, isolando a
vitima; estimulo e faco intrigas atribuindo a origem delas a pessoa
visada; vou coloca-la na pior mesa de trabalho, com equipamentos
de qualidade inferior, e vou dar uma mesa melhor mesmo para
empregados mais novos e de nivel hierdrquico inferior; dou ordens
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confusas e contraditérias e atribuo o0 insucesso a falta de
discernimento da vitima; quando realizar um trabalho, vou
desmerecé-lo e ridiculariza-lo publicamente. . (ZANETTI, 2019, p. 77)

A transcricdo acima demonstra que o asseédio moral é uma pratica que se
caracteriza, acima de tudo, por uma forte atuagdo psicoldgica entre o individuo. Por
isso, ndo se deve pensar nesse tipo apenas como a agressao verbal ou até mesmo
0s tipos penais correlatos como a injuria, difamacdo ou calunia. Muitas vezes, 0
assediador busca meios para burlar o abuso e descaracterizar a pratica.

Para Nascimento (2009), o assédio moral faz parte de um conjunto de
praticas abusivas e criminais que comprometem diretamente a dignidade do
empregado. Em conjunto com tal acdo, autora classifica que as seguintes praticas
podem ser consideradas espécies de um género denominada constrangimento no
ambiente de trabalho. Entre as praticas que fazem parte desse grupo ainda haveria:
0 assédio sexual, a lesdo a intimidade, a lesdo a imagem e a lesdo a honra no
trabalho podem ser considerados espécies de um género denominado medidas de
constrangimento no ambiente de trabalho (NASCIMENTO, 2009).

Todas as medidas de constrangimento no trabalho possuem a finalidade: de
causar dano a moral e ou a dignidade a pessoa do trabalhador e, no limite, forcar
que a vitima peca demissdo. (NASCIMENTO, 2009). De forma o comportamento
implicam pratica ou ato constrangedor.

Outro aspecto, é que as praticas assediadores tendem a se repetir ao longo
do tempo, uma vez que, diante de um possivel poder que acredita ter, o assediador
nao se sente passivel de punicdo. A repeticdo dos atos tende a causar ainda mais
dano ao agredido e violam diretamente a integridade psiquica do empregado.

Analisando o aspecto juridico do Assédio Moral, Diniz (2017) classifica a

pratica como:

O assédio moral pode ser conceituado como o0 terrorismo
psicologico, a manipulacdo perversa. Conduta abusiva, de natureza
psicologica, por parte do empregador ou de empregados entre si,
gue atenta, de modo prolongado, contra a dignidade psiquica do
trabalhador estavel, expondo-o a situa¢des humilhantes, que tem por
efeito excluir sua relacdo empregaticia, vencendo-o pelo cansaco, ou
deteriorar o ambiente de trabalho durante a jornada em que exerce
suas funcgdes, fazendo com que se demita por pressdo. Por isso,
pode dar origem a responsabilidade civil por dano moral. (DINIZ,
2017, p. 65).
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Ao estabelecer um conceito juridico para a prética, Diniz (2017) possibilita
uma correlagdo das praticas do assédio e seus reflexos no campo da
responsabilidade juridica. Para a autora, ha uma possibilidade fatica de aplicacéo

dos danos morais oriundos da responsabilidade civil quando da pratica.

3.2 ASPECTOS NORMATIVOS

Como ja exposto, 0 assédio moral € uma pratica cujas consequéncias podem
gerar inameros danos ao individuo comprometendo, inclusive, sua saiude mental. Os
reflexos da acdo vao de encontro aos direitos da personalidade do empregado,
principalmente em sua dimensdo psiquica, e violam diretamente o principio da
dignidade humana tutela pelo jA mencionado art. 1° da CFRB/88.

No ambito da norma trabalhista, o legislador ndo possui uma vedacéo
expressa para a pratica do assédio sexual. Todavia, a partir da nocao de forca
normativa da Constituicdo, todos o sistema normativo deve ser interpretado
conforme os valores constitucionais estabelecidos e, portanto, cabendo a
observacéo direta da tutela da dignidade humana na relacéo de trabalho.

Logo, diante de casos de assédio moral no ambiente laboral é possivel a
aplicacdo normativa de rescisdo de contrato estabelecida pelo art. 483 da CLT/43

gue estabelece que:

O empregado poderd considerar rescindido o contrato e pleitear a
devida indenizacao quando: a) forem exigidos servicos superiores as
suas forcas, defesos por lei, contrarios aos bons costumes, ou
alheios ao contrato; b) for tratado pelo empregador ou por seus
superiores hierarquicos com rigor excessivo; C) correr perigo
manifesto de mal consideravel; d) ndo cumprir o empregador as
obrigagbes do contrato; e) praticar o empregador ou seus prepostos,
contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama,;
f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo
em caso de legitima defesa, propria ou de outrem; g) o empregador
reduzir o seu trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a
afetar sensivelmente a importancia dos salarios. § 1° - O empregado
podera suspender a prestacdo dos servi¢cos ou rescindir o contrato,
guando tiver de desempenhar obrigacfes legais, incompativeis com
a continuacao do servico. (...) 8 3° - Nas hipoteses das letras "d" e
"g", podera o empregado pleitear a rescisdo de seu contrato de
trabalho e o0 pagamento das respectivas indenizacoes,
permanecendo ou ndo no servico até final decisdo do
processo. (BRASIL, 1943, p. 01).
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Ainda que o artigo acima disponha sobre situagcbes que podem vir
caracterizar assédio moral, deve-se pensar que essa pratica esta para além das
acOes acima descritas. Ademais, uma vez que, o empregado ja é lesado em seu
maior direito, sua dignidade, a rescisao contratual por justa causa do empregador é
0 minimo de tutela que o legislador infraconstitucional poderia garantir.

Na perspectiva de que o ordenamento juridico deve ser visto enquanto um
complexo normativo, outros ramos do direito podem ser aplicados face a
caracterizacdo do assédio moral. Assim, diante da lesividade do dano que essa
pratica pode causar, a doutrina e a jurisprudéncia vém aceitando a aplicacdo de
consequéncias no ambito penal. Para tanto, o Cddigo Penal de 1940 (CP/40)
estabelece no art. 138 que caluniar alguém, imputando-lhe falsamente fato definido
como crime cuja pena é a detencdo, de seis meses a dois anos, e multa.

Ainda que de forma timida, uma vez que a calUnia € apenas uma das
possibilidades da pratica do assédio moral, adotar uma tutela penal é reconhecer o
dano que tal pratica ocasiona as vitimas. No mesmo parametro, admite-se a

aplicacao dos seguintes artigos:

Art. 139 - Difamar alguém, imputando-lhe fato ofensivo a sua
reputacdo: Pena - detencdo, de trés meses a um ano, e multa.
Injaria Art. 140 - Injuriar alguém, ofendendo-lhe a dignidade ou o
decoro: Pena - detencdo, de um a seis meses, ou multa. § 1° - O juiz
pode deixar de aplicar a pena:l - quando o ofendido, de forma
reprovavel, provocou diretamente a injuria; Il - no caso de retorsao
imediata, que consista em outra injaria. 8§ 2° - Se a injUria consiste
em violéncia ou vias de fato, que, por sua natureza ou pelo meio
empregado, se considerem aviltantes: Pena - detencdo, de trés
meses a um ano, e multa, além da pena correspondente a violéncia.
§ 3°Se a injaria consiste na utilizacdo de elementos referentes a
raca, cor, etnia, religido, origem ou a condicdo de pessoa idosa ou
portadora de deficiéncia. (BRASIL, 1940, p. 01).

Cumpre ressaltar que devido a natureza do assédio moral, a caracterizacao
enquanto um tipo penal dar-se-a, principalmente, através da denuncia do ofendido.
Todavia, apesar de caracterizada as consequéncias sancionatdrias descritas acima,
os tribunais vém aceitando a caracterizagdo do instituto da responsabilidade civil
inclusive com a caracterizacdo do dano moral.

Nesse sentido, Moraes (2011) afirma que o dano moral diz respeito ao “que
nos humilha, ofende, constrange, o que nos magoa profundamente, € justamente o

que fere nossa dignidade”. Assim surge necessidade de reparacdo do dano moral no
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sentido de que, tenta-se reparar ndo s6 a dor emocional causada pelo ato que
ocasionou o dano, mas também o que pode vir a desencadear ao longo da vida do
individuo, como por exemplo distirbios comportamentais, padecimento moral, entre
outros, por se tratar, justamente, de direitos da personalidade, ndo podendo se
admitir, portanto, que haja privagéo.

Conforme Chaves & Rosenvald (2017) Dano moral é o que atinge o ofendido
como pessoa, ndo lesando seu patriménio. E lesdo de bem que integra os direitos
da personalidade, como a honra, a dignidade, intimidade, a imagem, o bom nome.
Logo, fica claro que esse tipo de dano que acarreta a pessoa dor, sofrimento,
tristeza e humilhacgéo, ou seja, critérios subjetivos do sujeito. Desse modo, tem-se
gue o dano moral € um instituto interligado a um dever de reparacdo de um mal
causado, quando esse dever ultrapassa a esfera patrimonial da vitima do dano, se
desdobrando para o intimo da pessoa

Fica nitido que este instituto esta intimamente atrelado a defesa dos direitos
extrapatrimoniais, 0s quais abrangem os direitos da personalidade. Fundamentando
essa protecdo estd o principio da dignidade humana, garantia constitucional que
busca fortalecer os valores morais das relacdes juridicas. Logo, este ndo pode ser
avaliado economicamente de forma objetiva, cabendo ao julgador a avaliacdo de
cada caso a partir de parametros que devem ser definidos. Nestas situacfes a
ofensa ocorre a sua personalidade, a sua subjetividade e aos seus valores morais,
nao ao seu patrimonio.

A reparacdo do dano tem carater indenizatoério para a vitima, e carater
punitivo para o ofensor. O caréater punitivo, conforme Paroski (2008) diz respeito ao
que sera atingido: o patrimonio, “ndo se confundindo com a puni¢ao estabelecida no
direito penal™ O carater patrimonial da punicdo do agente causador do dano visa,
sobretudo, desestimular novas praticas lesivas que possam causar mais danos ao
mesmo ou a outros individuos.

Para exemplificar a aplicacdo da responsabilidade de reparacéo do dano, o
Tribunal Superior do Trabalho (TST) vem julgando como procedente o pedido de
reparacdo de danos morais, ainda quando o sujeito que sofreu a ofensa possui &
classificado como coletivo. Nesse sentido, versa o julfamento do RR:
110305201052400 que considerou:
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AGRAVO DE INSTRUMENTO EM RECURSO DE REVISTA. ACAO
CIVIL PUBLICA. ASSEDIO MORAL. DANO MORAL COLETIVO.
CONFIGURACAO. 1. O Tribunal de origem registrou que, "durante
determinado periodo, em razdo da atuagdo desastrosa de uma
superintendente (...) e uma chefe setorial (...), 0s empregados do réu
sofreram agressdes morais e psicolégicas que justificam o
reconhecimento da ocorréncia de assédio moral, comportamento
repudiado pelo ordenamento juridico e que merece ser coibido com
energia pelo Poder Judiciario". E, ndo obstante o reconhecimento da
pratica de assédio moral - a causar dano ao meio ambiente do
trabalho, que extrapola a seara dos empregados diretamente
envolvidos na situacdo lesiva, transcendendo a esfera da
coletividade de trabalhadores e de toda a sociedade, face ao
descumprimento de direito fundamental constitucionalmente
consagrado 1. O Tribunal de origem registrou que, "durante
determinado periodo, em razdo da atuacdo desastrosa de uma
superintendente (...) e uma chefe setorial (...), 0s empregados do réu
sofreram agressdes morais e psicolégicas que justificam o
reconhecimento da ocorréncia de assédio moral, comportamento
repudiado pelo ordenamento juridico e que merece ser coibido com
energia pelo Poder Judiciario”. E, ndo obstante o reconhecimento da
pratica de assédio moral - a causar dano ao meio ambiente do
trabalho, que extrapola a seara dos empregados diretamente
envolvidos na_situacdo lesiva, transcendendo a esfera da
coletividade de trabalhadores e de toda a sociedade, face ao
descumprimento de direito fundamental constitucionalmente
consagrado. (TST - RR: 11030520105240000, Relator: Hugo Carlos
Scheuermann, Data de Julgamento: 27/05/2015, 12 Turma, Data de
Publicagdo: DEJT 19/06/2015). (TST, 2015, p.01, grifos nosso).

Fica nitido que este instituto esta intimamente atrelado a defesa dos direitos
extrapatrimoniais, os quais abrangem os direitos da personalidade. Fundamentando
essa protecdo estd o principio da dignidade humana, garantia constitucional que
busca fortalecer os valores morais das relacdes juridicas. Logo, este ndo pode ser
avaliado economicamente de forma objetiva, cabendo ao julgador a avaliacdo de
cada caso a partir de parametros que devem ser definidos. Nestas situacfes a
ofensa ndo é ao patriménio material do lesado, mas a sua personalidade e aos seus
valores morais.

A reparacdo do dano tem carater indenizatorio para a vitima, e carater
punitivo para o ofensor. O carater punitivo, conforme Paroski (2008) diz respeito ao
que sera atingido: o patrimonio, “ndo se confundindo com a punicdo estabelecida no
direito penal™ O carater patrimonial da punicdo do agente causador do dano visa,
sobretudo, desestimular novas praticas lesivas que possam causar mais danos ao

mesmo ou a outros individuos.
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Conforme afirma Machado (2011), a EC 45/2004, veio a alterar o dispositivo
do artigo 114 da CRFB/88, que dispde que a Justica do Trabalho é competente para
processar e julgar as acdes decorrentes de dano moral ou patrimonial no ambito das
relacbes de trabalho. Frisa que a edicdo desta emenda representou um grande
avanco nos direitos do trabalhador, pois, vem, para corroborar o entendimento de
que o Direito do Trabalho tem o poder-dever de tutelar os direitos da personalidade
do empregado, e que as acdes do empregador que tenham o condao de transgredi-
los poderdo ser objeto de indenizacdo por danos morais. Martins (2014) assevera

que:

O dano moral praticado pelo empregador ao empregado ocorre
gquando aquele no seu papel de controlar, disciplinar e fiscalizar
comete excessos atingindo assim a honra e desrespeitando a
dignidade do empregado. Nas relacdes de trabalho é necessério ter-
se um respeito matuo. (MARTINS, 2014)

Por fim, é importante salientar que o “dano moral” ndo comporta a
caracteristica de exclusividade de determinada area do direito, ou seja, ndo se
vincula a apenas um instituto, como por exemplo: dano moral trabalhista ou dano
moral civil. O que ocorre é que neste estudo, nos importa compreender a respeito do
dano decorrente de uma relacdo de emprego, em sendo assim, neste caso, a

competéncia para julgar a reparacédo do dano sera da Justica do Trabalho

3.3 PERCEPCAO DOS ALUNOS FORMANDOS EM DIREITO DA CESREI SOBRE
O ASSEDIO MORAL

Objetivando verificar a percepcdo dos graduandos de direito da Cesrei
realizou-se a aplicacdo de um questionario sobre o objeto de assédio moral e,
principalmente, como os alunos correlacionam o conhecimento adquirido ao longo
do curso sobre os direitos trabalhistas com a pratica dos abusos de direitos sofridos
pelo empregado no ambiente labora. Assim, foram aplicados 37 questionarios
distribuidos entre os alunos do 9° e do 10° periodo do bacharelado de direito da IES.

Dos entrevistados, 22 (59,5%) se identificaram como do género feminino e 15
(40,5%) do género masculino. Para melhor caracterizar e respeitando as questdes
de identidade de género, foi estabelecida a op¢do ndo declarar género, todavia,

todos os entrevistados preferiram por declarar sua identidade género.
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Em relacédo a idade, entre 9 (24,3%) tem 18 e 25 anos; 11 (29,7%) 25 e 35
anos; 11 (29,7%); 35 e 50 anos; e 6 (16,2%) acima de 50 anos. Quanto da atividade
laboral, os mesmos declaram que desenvolvem suas atividades durante o periodo
entre 8 (21,6%) 1 més e 2 anos; 14 (37,8%) 2 anos e 10 anos; 8(21,6%) 10 e 20
anos; 6 (16,2%) acima de 20 anos; e 1 (2,7%) se diz aposentado. Quanto a faixa
salarial, 9 (24,3%) recebem menos de 1 salario minimo; 14 (37,8%) 1 salario
minimo; 11 (29,7%) entre 2 e 4 salarios minimos; e 3 (8,1%) acima de 5 salarios
minimos.

A partir da caracterizagdo quantitativa e de um perfil socioecondmico dos
entrevistados, foi questionado se estes sabiam o que era assédio moral. Destes, 34
(91,9%) responderam que sim; 2 (5,4%) responderam que talvez soubessem o
conceito; e 1 (2,7%) respondeu que desconhecia o conceito do assédio moral.

Buscando compreender como o0s entrevistados aprenderam conceito,
perguntou-se por onde estes definem como o local em que compreenderam o que €
assédio sexual. Assim responderam ter aprendido 21 (56,8%) na universidade; 21
(56,8%); 5 (13,5) na Tv; 6 (16,2%) Internet; e 5 (13,5) no ambiente laboral.

Aqueles que foram questionados sobre o conceito e responderam que n&o
sabiam ou ndo tinham certeza que compreendiam o conceito de assédio moral, foi
questionado se apobs responder esses questionarios eles iriam pesquisar tal
conceito. Assim, esses responderam 2 (66,3%) que iriam buscar; 1 (33,3%) admitiu
nao ter interesse em compreender naquele momento o conceito de assédio moral.

Para verificar a realidade fatica dos questionados, perguntou-se: Vocé ja foi
vitima de algum tipo de bullyng, humilhacéo, desprezo, maus tratos, indiferenca,
piada repetitiva, gestos humilhantes, opressao ou situacbes semelhantes no
ambiente laboral. Diante disso, 25 (67,7%) afirmaram ter passado por alguma das
situacdes; e 12 (32,4%) afiram nunca ter sofrido nenhum tipo das experiencias
acima descrito.

Aqueles que afirmam ter sofrido algumas das situacbes, foi questionado
guem foi o sujeito da pratica de assédio e estes e responderam que 13,5% eram
colega de trabalho na mesma funcgéo hierarquica; 37,8% pessoa em funcéo superior;
2,7% donos da empresa; 40,5% outros; 5,4% nao saberia identificar.

Ainda aqueles que foram vitimas de uma das situacdes foi questionado se
comentaram com algum colega de trabalho como se sentiu? 62,2% responderam

que nao e 37,8% que sim. Aos que optaram ndo repercutir a situacdo, foi
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questionado por qual motivo preferiu o siléncio. Estes responderam que 8,1% tinham
medo; 21,6% afirmaram terem ficado com vergonha; 21,6% disseram que nao achou
pertinente; e 40,55% afirmaram terem outros motivos para ndo comentar.

Ainda aos vitimados, foi questionado se estes fizeram alguma reclamacéo
formal? 86,5% disseram nao ter prestado nenhum tipo de reclamacao formal e
13,5% disseram ter feito uma reclamacéao formal sobre a situagéo ocorrida. Aos que
optaram por ndo fazer uma denuncia formal sobre a situacdo, foi questionado o
motivo da deciséo. Estes responderam que 10,8% tinham medo; 24,3 % afirmaram
terem ficado com vergonha; 27 % disseram que n&o achou pertinente; e 32,4%
afirmaram terem outros motivos para ndo comentar.

A todos os entrevistados, foi questionado se ele sabe qual o procedimento de
denuncia estabelecido pela Lei para tal situacdo? 21 (51,6%) afirmaram saber o
contetdo normativo que disciplina o assédio moral e 16 (43,2%) disseram nao saber
qual lei aplica-se a situagao.

Questionou-se se vocé ja viu algum colega passando pela situacdo descrita
acima? 26 (70,3%) responderam que sim e 11 (29,7%) que ndo. A aos que
responderam se haviam presenciado a situacdo com terceiros, foi questionado se
estes realizaram uma denuncia formal sobre fato que testemunharam e 26(100%)
responderam que nao procuraram nenhuma forma de denunciar o fato ocorrido. Tal
como, questionou-se o0 motivo da omissdo e estes declaram que: 32,4% tinham
medo; 8,1 % afirmaram terem ficado com vergonha; 24,3 % disseram que nao achou
pertinente; e 32,4% afirmaram terem outros motivos para ndo comentar.

Foi perguntando especificamente se o questionado ja havia sido vitima de
assédio moral. 21 (56,8%) responderam que sim; 15 (40,5%) que ndo haviam
sofrido; e 1 (2,7%) afirmaram n&o saber se a situagcdo que passaram caracterizava
assédio moral.

Aos que se identificaram ser vitimas da pratica, foi questionado se foi feito
denuncia forma e 97,3% responderam que ndo. E, em seguida, questionou-se o
motivo de ndo ter feito a denuncia formal e estes responderam: 24,3 % tinham
medo; 13,5 % afirmaram terem ficado com vergonha; 24,3 % disseram que nao
achou pertinente; e 35,1 % afirmaram terem outros motivos para ndo comentar.

Por fim, questionou-se se aqueles que passaram por situacbes acima
descritas ou tenha sido vitima de assédio moral, ainda permanece na empresa que

ocorreu? 89,2 % responderam que ndo e 10,8 % que sim. Assim, interrogou-se o
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motivo do desligamento estava atrelado a situacao sofrida. Logo, responderam que:
70,3% responderam que néo e 26,7 % que sim.

Posto os dados gerais retiradas do questionario aplicavel, ainda podemos
analisar questbes especificas com fim de destacar algumas variaveis, assim
separamos para uma analise mais especificas as varidveis: Assédio Moral, Sexo,
Faixa Etaria e Faixa salarial, a qual analisaremos a seguir:

Analisando organograma abaixo virmos que no universo de 37 pessoas
entrevistadas, mais que a metade (56,76%) foram vitimas de assédio moral.
Observando essas vitimas e observando sua totalidade, ou seja considerando
100% o numero de 21 pessoas que relataram assédio moral, constatamos que
61,90% foram mulheres (13 pessoas) enquanto para homens foram 38,10% (8
pessoas).

Esses dados corroboram com o estudo chamado “Assédio moral no trabalho,
género, raca e poder”, publicado na Revista Brasileira de Saude Ocupacional em
2018. Segundo dados do estudo, mulheres sofrem mais assédio moral do que os
homens e 65% das entrevistadas relataram atos repetidos de violéncia psicolégica,
contra 35% dos homens. (ANDRADE e ASSIS, 2018)

No que tange a respeito do assédio moral nas mulheres entrevistadas,
notamos que 76,92% dessas mulheres sédo de idade entre 18 e 35 anos e de faixa
salarial de até 1 salario minimo e para faixa etaria acima de 35 anos teve 23,08%. Ja
para os homens, nas mesmas faixas etarias e salariais das que as mulheres tiverem
mais assédios, os homens obtiveram 25%. A faixa etéria acima de 35 anos foi onde
0s homens obtiveram uma porcentagem maior com 75% em relacéo aos 38,10% (8
pessoas) vitimas de assédio moral com 5 pessoas na faixa salarial acima de 2

salarios minimos.



Figura: Orgonograma das respostas
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37 Pessoas Entrevistadas

Vitima de
Assédio Moral

21 Pessoas(100%)

Masculinos

8 Homens (38,10%)

2 Homens (25%)

Idade acima de
35 anos

6 Homens (75%)

Femininos

13 Mulheres (61,90%)

10 Mulheres (76,92%)

Idade acima de
35 anos

3 Mulheres (23,08%)

Até 1 Salario Até 1 Salario Apartir de 2 Até 1 Salario Até 1 Salario Apartir de 2
Minimo Minimo Salarios Minimos Minimo Minimo Saldrios Minimos
2 Homens 1 Homem 5 Homens 10 Mulheres 2 Mulheres 1 Mulher

Fonte: Elaboracéo prépria (2009)

IV CONSIDERACOES FINAIS

S&o notorios os avangos do ordenamento juridico em relagéo a tutela especial
aos direitos da mulher trabalhadora. Ainda que em um plano normativo, a CF/88
estabelece os patamares minimos para a garantia de uma vida digna, como o direito
a alimentacdo, ao acesso a saude e educacao, ao lazer, a informacao entre outros.
Todavia, estes avancos devem ser compreendidos a partir da logica de contradi¢cdes
inerentes ao sistema de reproducdo material. Logo, haverd uma gama de
determinantes que influenciam desde a construcéo histérica das normas protetivas e
serem vetores para a explicacdo da sua ndo concretizacao efetiva.

A reforma, sem davida alguma, passa a relativizar principios, como, por
exemplo, o principio da prote¢do, da irrenunciabilidade, da indisponibilidade de
direitos; principios de fundamental importancia ao direito trabalho e que agora, séo
relativizados pela Reforma Trabalhista.

No que tange ao assédio moral as conclusdes gerais foram: Que dentre os
entrevistados das 21 pessoas que sofreram assédio moral a maioria delas foram
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mulheres totalizando 13, com faixa de idade de 18 a 35 anos e faixa de renda de até
um salario minimo, ao seja, as mulheres com menor renda tendem, pelo menos
nessa analise a sofrer assédio. Para os homens dos 8 que sofreram assédio 6
tinham idade acima de 35 anos e renda acima de 2 salarios minimos.

Em sintese, inegavel que a discriminagdo e o preconceito continuam sendo
entraves a insercao digna das mulheres trabalhadoras no mercado de trabalho com
o respeito de sua condicdo feminina e de sua dignidade humana, pois a legislacéo,
muitas vezes protecionista, ndo € capaz de promover 0 respeito e o tratamento
igualitario a homens e mulheres trabalhadores, nem a garantia dos direitos

fundamentais como cidadas.
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APENDICE A — TERMO DE AUTORIZAGCAO DA PESQUISA

17. Instituigio a que pertence: i » .
CENTRO DE EDUCACAO SUPERIOR REINALDO RAMOS — CESREI / FACULDADE

Termo de Compromisso: Declaro que conhego e cumprirei os requisitos da Res, CNS 96,
matenais ¢ dados coletados exclusivamente paca os fins previstos no protocolo e a publicar
responsahilidades pela conducdo cientifica do projeto acima.

2019/6/27 11:58
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO DO ENTREVISTADO

imos, portanto, de contar com a sua colaboragdo, que serd
~ Asinformagdes solicitadas serdo, em sua m
onhec; ’tos..Casoconsmtacmpamcxpar.pedlmosquepremcha
gue podmos eventualmente contat-lo novamente para aprofune

O objetivo geral da pesquisa serd

. Na primeira fase,

ACTNO27+11:57




52

APENDICE C — QUESTIONARIO O ASSEDIO MORAL
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