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RESUMO

A presente monografia € feita com o intuito de destrar a relevancia do
Assédio Moral em nossa sociedade como um todo, ¢t@mmo sua evolugdo no
tempo, e como este tipo de situacdo € mais comugquease pode imaginar. Inicia
com o0 aspecto historico, demonstrando que apesaerdem fendbmeno novo, esta
presente em nossa sociedade, especialmente na tksalhadora, h4 muitos anos,
demonstrando inclusive a evolug¢do ao redor do munadto em pesquisas cientificas
guanto na seara legislativa, doutrinaria e juridpncial. Ressalta os preceitos
fundamentais aplicaveis aos trabalhadores, espemidd a dignidade da pessoa
humana e os direitos da personalidade, de acordoac@onstituicdo Federal de
1988. Em sua evolucdo expde o fendbmeno do AssédimlVhas relacdes de
trabalho, por quem ele é praticado, quais séo carasteristicas formas e objetivos.
Também ressalta as praticas que, embora sejambsarted, ndo se enquadram no
conceito de Assédio Moral, bem como aborda a qoedtd poder diretivo do
empregador e o0s seus limites, quando se encomniteod#o toleravel e quando fica
caracterizado o abuso de poder. Estabelece, antlaha ténue entre o abuso de
poder e a configuracdo do assédio moral. Finalmegmbeda as questdes processuais
relativas a responsabilidade do ofensor e as ttificies que a vitima encontra para a
producéo das provas. E neste diapasio que seravdesgo o estudo sobre este
fenbmeno do assédio moral, no intuito de demonatiara relevancia, os males que
causa aos trabalhadores e sempre na certeza éstqueoblema pode ser combatido
com eficacia.

Palavras-chave: Dignidade do Trabalhador. Assédio Bral. Poder Diretivo.
Abuso de Poder



ABSTRACT

This monograph is made in order to demonstratedleyance of Moral Harassment
in our society and how was the evolution over thmef and how this type of situation
IS more common than one can imagine. It begins thighhistorical aspect, showing
that despite being a new phenomenon, is presemiriigsociety, especially inside the
working class, and is happening for many yearslugioeg showing the evolution

around the world, in scientific, legislative, dac&l and jurisprudential research.
Emphasizes the fundamental principles applicabiedkers, especially the principle
of the dignity of the human person and the persignaights, according to the

Federal Constitution of 1988. In its evolution egp® the phenomenon of Moral
Harassment in labor relations, by whom it is pedi what are the characteristic
ways and the targets. It also highlights the pcastiwhich, although similar, do not
fit the concept of Moral Harassment, as well adgledth the issue of the directive

power of the employer and its limits, when it istvim the tolerable and where is
characterized as abuse of power. Also establishiee detween the abuse of power
and the configuration of harassment. Finally death procedural issues relating to
liability of the offender and how is difficult fathe victim to produce evidences to
prove the harassment. This is the sense that tlty still be developed, on this

phenomenon of bullying, in order to demonstratertredevance, and always make

sure that this problem can be combated effectively.

Key words: Worker Dignity. Moral harassment. Direction Power of the

employer. Abuse of Power
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INTRODUCAO

O tema escolhido é de grande relevancia ndo séopawando juridico,
mas também para toda a coletividade de emprega@ospeegadores. Trata-se de
tema que vem crescendo a cada dia diante da aitpetibividade das empresas em
vender 0s seus produtos e servigos, sempre em @en@zos € Com menores custos

ao seu publico alvo.

E neste momento de tentar enxugar custos, redtiog e manter a
produtividade é que se instala este fenbmeno déddsdoral, visto que quem paga
por toda esta competitividade € a mao de obra, vadamais exigida em nossa

sociedade.

Neste cenario em que os empregadores tentam eamcesafdas para
lucrar cada vez mais e se veem sem ter para ondaee € que o empregado sofre
com toda a presséo que lhes sdo impostas, e simenos que acabam pagando
um preco alto por esta pressdo, refletindo em sépmblemas de salde,

normalmente problemas psicolégicos.

Hoje em dia, é possivel localizar situacbes deathabviciadas em
todas as areas, onde empregados se sentem comsfateteperseguidos por seus
empregadores, perseguicdo que, apds as pesquaaadas ao redor do mundo, foi
tomada como altamente destrutiva, tanto por psjo&@oquanto por medicos
especializados em medicina laboral. Tomou-se comiesto da incidéncia deste

fendbmeno e os resultados se tornaram alarmantes.
A vitima de assédio moral é tratada como coisa, gersonalidade,

sem direitos, sem qualquer dignidade a ser pred@n&io submetidas a tratamentos

cruéis, degradantes e desumanos, acabando coma§ paralisando a vitima, que
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encontra-se inserida em um ambiente viciado, cantdn, e estando vulneravel

pelo medo e vergonha que sente.

A proposta do trabalho é trazer questbes relacamad combate do
Assédio Moral, a busca por um ambiente de trabsdtualavel, onde os empregados
sintam-se (teis e possam evoluir em suas carréirasuito importante a discussdo
deste tema, a discussao sobre novas alternativapra@sso competitivo das
empresas, evitando que mais trabalhados acabemdmagar este preco e sofram

com os males.

Em sintese, esta é a pretensao do presente estudo.

Assim, inicialmente sera feita uma analise hisgdido fendmeno do
Assédio Moral, configurando e conceituando a paatiatilizando, para tanto,

elementos da doutrina e jurisprudéncia, bem corsdeatpslacoes.

De modo a aprofundar o estudo, serdo analisadasas taabs
particularidades, as modalidades, formas, atituples configuram o assédio, bem
como aquelas atitudes que ndo configuram, embordersiegam caracteristicas

parecidas.

Também serdo analisados o0s limites do poder diretdos
empregadores, quais acdes podem ser tomadas sesa qaefigure qualquer abuso,
bem como quais atitudes se tornam abusivas, alénalulecsos do poder diretivo que

podem ser caracterizados no assédio moral.

Serdo analisadas as consequéncias causadas a&syéoa ofensores e
as empresas que deixam de combater a praticasivela responsabilidade civil dos
envolvidos e meios de provas, refletindo tambénresabdificuldade que as vitimas

encontram para a sua producao.
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Por fim, visto a relevancia que o tema possui paraperadores do
direito, essa obra dedicar-se-a a identificar geet®s caracterizadores do assédio

moral e a combater tal pratica.
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1 - HISTORICO

1.1. BREVE HISTORICO DE DANO MORAL NA LEGISLACAO
BRASILEIRA

O Dano moral no direito brasileiro, embora tenha@esolidado muito
tardiamente, antes mesmo da Constituicdo FederdP88, ja era possivel de ser
vislumbrado em diversos dispositivos de lei, aigda de forma pontual ou indireta,
conforme os institutos mencionados abaixo, quaj@am a previsao de reparacéo de

dano em diversas esferas do direito.

O Decreto-Lei n. 2.681, de 07 de dezembro de 1%tByia a
responsabilidade civil das estradas de ferro, tpata passageiros quanto para as
mercadorias, conforme a redacdo do seu artigo Ra:caso de lesédo corpérea ou
deformante, a vista da natureza da mesma ou dasatitcunstancias, especialmente
a invalidez para o trabalho ou profissdo habitalgin das despesas com tratamento,

e os lucros cessantes, devera pelo juiz ser athitrma indenizacdo conveniente”.

Além deste artigo, o referido decreto-lei, mais wea, faz a mencao a
indenizacdo pecuniaria em seu artigo 22, o quatoeetdestaque: “No caso de morte,
a estrada de ferro respondera por todas as desp@sdsnizara, a arbitrio do juiz, a

todos aqueles aos quais a morte do viajante piivatimento, auxilio e educacao”.

Anos depois, o Codigo Brasileiro de Telecomunicagdei 4.117, de
17 de agosto de 1962), fez a previsdo de repakdmgsi@danos morais, desta vez de
forma bastante clara, em seus artigos 81 a 88pgsieriormente foram revogados
pelo Decreto-Lei n. 236 de 28 de fevereiro de 1@bArtigo 81 da referida lei dizia
gue “Independente de acdo penal, o ofendido pdimiea difamacéo ou injuria,

cometida por meio de radiodifusédo, poderd demamaajyizo civel, a reparacao por

14



dano moral, respondendo por este, solidariamentggesor, a concessionaria ou
permissionaria, quando culpada por acdo ou omigs@oem quer que, favorecido

pelo crime, haja de qualquer modo contribuido péga

Também tratou sobre o tema a Lei de Imprensa (L&i250, de 09 de
fevereiro de 1967), que em seu artigo 49 previaapele que em seu exercicio,
com dolo ou culpa, violar ou causar danos, estari@ado a repara-los, ndo s6 0s
danos materiais quanto os danos morais.

Outros dispositivos de lei também fizeram mencame@aracdo dos
danos morais, tais como as leis de Faléncias (lete n. 7.661 de 21 de junho de
1945), o Codigo Eleitoral (Lei 4.737, de 15 de quitle 1965), a Lei dos Direitos
Autorais (Lei 5.988 de 14 de dezembro de 1973)irdautras.

Ja quanto ao Cdédigo Civil de 1916, ele ndo trouxa previsédo clara
ou explicita sobre o dano moral, no entanto, dogmtigos remetiam a ideia da

possibilidade da configuracdo do dano moral e sparacao.

O artigo 76 do cddigo civil de 1916 ja trazia epti@stdo da moral, ao
dizer que para contestar ou propor uma acao, lsagenecessidade de ter interesse
econdmico ou moral. Ja o artigo 159 do mesmo dipmsja autorizava a reparacao
de um dano no caso de violagdo de um direito. @aarit547 dizia que “A
indenizacdo por injuria ou calUnia consistira naaracdo do dano que delas resulte
ao ofendido”. Além destes outros artigos traziama édeia, dentre eles os artigos
1538, 1548 e 1550, todos do Caodigo Civil de 1916.

1.2. BREVE HISTORICO SOBRE O FENOMENO DO ASSEDIO
MORAL

15



Sergio Pinto Martins, expde que os estudos solimma de Assedio
Moral foram iniciados em 1955 por Brinkmann, quantkeriu a palavréossingno
tema de Psicologia do Trabalho, que segundo exfiioplica a acao feita pela
direcdo de pessoa da empresa para com o0s empregauderados incomodos.
Pode ser considerada espécie de estratégia parautiros custos da empresa,

”1

visando a contratacdo de empregados por salariesomes” ~ Tal atitude visava

forcar os empregados a abrirem mao dos seus emprego

Mais tarde, em 1976, o Psiquiatra Carrol Brodskplipau estudo
sobre o tema, nomeado conilhhe Harassed Workero que traduzido para o

portugués ficaria com titulo provavel de O TrabdtraAssediado.

Na década de 80, 4 anos apoés o estudo de Brodsisyjc@ogo aleméao
Heinz Leymann, ao estudar o ambiente de trabalhiotegor das empresas, estudo
conhecido como LIPTLeymann Inventory of Psychological Terrorizatierindice
Leymann de Terrorizacdo Psicologica) classificouAssédio Moral como ato
marcado por condutas insidiosas, de dificil denrap8b, como o isolamento social

da vitim&.

Em 1998 a Psicanalista francesa Christophe Dejtaursou a obra
Souffrance en France: la banalisation de I'injustgnciale(Sofrimento na Franca: A
banalizacdo da Injustica Social), onde analisoefedos do assédio na organizacéo
do trabalho e na saude mental dos trabalhadoremd@smo ano, também na Franca,
a renomada Psic6loga Marie-France Hirigoyen editabrale harcelement moral,
la violence perverse au quotidiefAssédio Moral, a Violéncia Perversa do

Cotidiano), obra que analisou o sofrimento dasna$, bem como o assédio moral

! MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego P. 4. Ed. Atlas. 2014.

2 DIONISIO, Sénia das Soregioléncia no Trabalho: Assédio Sexual e MoralP. 21. Disponivel em:

<

http://bdjur.stj.jus.br/xmlui/bitstream/handle/2@41710/violencia_trabalho assedio_dionisio.pdf?eage=1
> Acesso em: 17-09-2014.
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em outros ambientes que ndo o laboral, como o iassiemtro da familia e no

casamentd

1.3. BREVE HISTORICO SOBRE ASSEDIO MORAL NO BRASIL

Apods a consolidacdo da ideia do dano moral, emsquar de suas
possibilidades e ambientes em que ocorre, e oglasstgobre assédio moral
anteriormente citados, comecgou a surgir o interegbee a ideia de assédio moral no
brasil, que embora seja concreta, ainda se desenvals dias de hoje, tanto no
campo do direito quanto no campo da medicina. Emboestudo tenha se iniciado
h& pouco tempo, o fenbmeno é bastante antigo, & emdonjunto com a relacdo de
trabalho, visto que até que fossem editadas as deisde houvesse o trabalho,

haveria o assédio.

Ao falar sobre a origem, Sonia das Dores Diofijssoigere que A
matriz do problema, se vista exclusivamente solica @rasileira, pode encontrar
explicacdo histérica em nosso passado colonialissgravagista, individualista e
patrimonialista. Ndo podemos negar que a visao r@aria e dominial herdada do
passado influencia até os tempos atuais a persfeetnpresarial, segundo a qual o

empregado seria propriedade da empresa

O primeiro trabalho relevante sobre o tema ocos@mente no ano
2000, obra editada pela Médica do Trabalho Margairreto, com o titulo

Violéncia, saude e trabalho: uma jornada de hungtes

¥ MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego.P. 5. Ed. Atlas. 2014.

“* DIONJSIO, Sénia das Soregioléncia no Trabalho: Assédio Sexual e MoralP. 22. Disponivel em:

<

http://bdjur.stj.jus.br/xmlui/bitstream/handle/2@41710/violencia_trabalho assedio_dionisio.pdf?eage=1
> Acesso em: 17-09-2014.
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No Brasil ndo ha uma lei federal que trate do assgwral, que o
conceitue ou aponte quais sdo suas hipotesestagmirga existem leis estaduais e
municipais em vigor em nosso pais, a maioria détatadas no ambito da

administracéo publica.

A primeira lei sobre o tema foi da cidade de Iragpatis — SP, a Lei

1.163, de 24 de abril de 2000, que prevé punicad@ssediadores) verbis

“Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipsigeitos
as seguintes penalidades administrativas na pradieassédio
moral, nas dependéncias do local de trabalho: Idvéténcia;
Il - Suspensdo, impondo-se ao funcionario a paicéo em

curso de comportamento profissional; e Ill — Der@ss

A referida lei, em seu Paragrafo Unico, ainda oitgue é o assédio e
exemplifica:

“Para fins do disposto neta Lei considera-se asséadaval
todo tipo de acao, gesto ou palavra que atinjaapelpeticao,
a auto-estima e a seguranca de um individuo, fazend
duvidar de si e de sua competéncia, implicando anodo
ambiente de trabalho, a evolucéo de carreira psifiral ou a
estabilidade do vinculo empregaticio do funcionariais
como: marcar tarefas com prazos impossiveis; paaggwem
de uma area de responsabilidade para funcdes tsvimmar
crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir tumcionario
s6 se dirigindo a ele através de terceiros; sonaglormacoes
de forma insistente; espalhar rumores maliciosagicar com

persisténcia; subestimar esfor§os

18



Em outros paises ja existe a previsdo legal sobmarm moral,

inclusive em matéria de direto do trabalho e dirpénal.

No Brasil ha dois projetos de lei sobre o tema, aantbe autoria do
Senador Inacio Arruda, uma para proibir empresadermadas por pratica de assédio
moral a contratar com o poder publico e outra gs@ wmcluir uma alinea no art. 483
da CLT, para que o empregado peca rescisao datomule trabalho nas hipbéteses de
assedio moral por parte do superior hierarquico daeito a indenizacdo dobrada

na hipétese de culpa exclusiva do empregador.
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2 — ASSEDIO MORAL NO DIREITO ESTRANGEIRO

Como ja dito anteriormente, o assédio moral ndomé fenémeno local,
inclusive teve origem em pesquisas feitas em outadses, como Suécia e Franca,
paises pioneiros no combate ao assédio moral, E&aoqual se torna relevante a
pesquisa acerca da legislacdo sobre assédio noaradlar do mundo.

Assim, apresentamos o tratamento que € dado adi@sséral pela legislacéo

de alguns paises que fazem o combate a este feadbmen

2.1. DENOMINACOES UTILIZADAS NO ESTRANGEIRO

No Reino Unido, o fenbmeno é conhecido coBullying at work
place que decorre do Bullying, que na verdade ndo dusixo de relacbes de
trabalho, mas ao inserir “at work place”, € podsidentificar que a conduta é
relacionada ao ambiente de trabalho. J4 a expr&sgBing, vem da palavr&ully,
gue em inglés significa manddo ou valentdo comacstanbvo, e como verbo
significa oprimir, maltratar, assustar, o que pagmificado justifica a utilizacado da
expressédoBullying at work Outras expressoes utilizadas pelos britanicos sao
“Stalking”, que caracteriza uma conduta reiterada gisa acuar e agredir fisica e

psicologicamente outra pessoatbarassment Act

J& nos Estados Unidos, sdo utilizadas defini¢ctesedites, tais como
Moral Harassmentomo assédio morafexual Harassmermomo Assédio Sexual,

além deBullying at Work Placeembora seja menos utilizada.

O Japéo denomina nao faz denominacéo especifiaaséelio moral no
trabalho, mas define assédio de forma global, quiend ser usado para assédio em
gualquer situacdo cotidiana nas pessoas envolviflas. denominam este assédio

comoljime ou Murahachibu
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Na Suécia, Bélgica, Italia e na Espanha, € possitielar a mesma
denominacgdo, de “mobbing”, que embora tenha origenvocabuléario britanico, é
utilizado por estes paises, com a diferenca denquEspanha, também €& bastante

utilizada a denominacao deoso moral

Em Portugal, embora sera o mesmo idioma usado rasilBra
denominacgdo utilizada por eles é de TerrorismooRgilcco, mas também pode ser
reconhecida como assédio moral.

Na Franca, € conhecido conmarcelemnt moraldenominagdo dada
pela psicanalista Marie-France Irigoyen, ja anterente citada, uma das pioneiras
no estudo sobre o assédio moral. A denominacao madaigoyen significa assédio

moral ou perversdo moral.

Na Colébmbia, o Assédio Moral € denominado coffemso Laboral
Nos demais paise da América latina as express@esaddas se assemelham ao
Acoso, bem como em grande parte dos paises queheszem o fendmeno, também
aceitam e utilizam, além da denominacéo local pressaddviobbingcomo sinbnimo

de assédio moral.

2.2. SUECIA

A Suécia o primeiro pais a criar uma legislacdcaabate ao Assédio

Moral, e foi bastante influenciada pelo psicolodens#o Heinz Leymann, que na

década de 80, na Suécia, fez pesquisas inovadures & causas, condutas e efeito

do assédio moral sobre as pessoas atingidas péliméno.
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Em 1985 o governo Sueco fez uma pesquisa, inclusiigenciada
pelos estudos de Leymann, para identificar a opo@édo assédio moral nas
empresas, e ao final da pesquisa obteve o resuliadpe 7,9% dos trabalhadores
entrevistados ja haviam passado por alguma situdgdssedio moral, nos ultimos

12 meses anteriores a realizacdo da pesquisa.

Apods a constatacdo da ocorréncia do assédio maglempresas, a
National Board of Occupational Safety and Heal@onselho Nacional Sueco de
Saude e Seguranca Ocupacionais) estabeleceu umigdorem 21/09/1993, que
entrou em vigor em 31/03/1994, que visa a protadd® empregados contra as
ofensivas de assédio moral dos empregadores, com séme de obrigacdes ao
empregador, de modo que a empresa sempre manterambiente de trabalho

saudavel.

Conforme listado por Jorge Luiz de Oliveira Silva provisdo editada
contém as seguintes provisdes: (i) O empregadoerdese organizar de modo a
estabelecer um plano para melhorar o ambienteabalbo e evitar a vitimizagéo dos
empregados; (i) Empregador devera esclarecer @stod seus prepostos que nao
sera permitido qualquer processo de vitimizacap; Nias atividades rotineiras da
empresa o empregador devera estabelecer mecamsm@®ssam apontar quaisquer
ocorréncias de vitimizacdo dos empregados; (iv)o8errer o assédio moral a
empresa devera atuar imediatamente, com uma igaeéb especifica para levantar
todas as informacgdes e origem do assédio; e (gjnmegados que forem vitimas de
assédio moral terdo apoio especial da empresandeve empregador estabelecer

procedimentos de protecédo a vitima.

® SILVA, Jorge Luiz de Olivera d&ssédio Moral no Ambiente de TrabalhoP. 152. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.
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Também foi editada a Lei de Reabilitacdo Profissiomo ano de 1994,
onde cabe ao empregador elaborar um Plano de Raginl a Previdéncia Social,

com todos os custos sendo arcados pelo emprégador

Embora seja um dos pioneiros a tratar sobre o @gsestatisticas
mostram que a Suécia € o segundo pais no rankimgidéncia de assédio moral na

Uni&o Europeia, onde 10,2% dos trabalhadores #dgidds pelo assédio mofal

2.3. FRANCA

A Franca, junto com a Suécia que foi a 12 a caeob tem, foi uma
das pioneiras no estudo e no combate ao Assédi@alMouja contribuicdo da
psicanalista Francesa Marie-France Hirigoyen fofudelamental importancia para

gue fossem editadas as leis de combate ao Assénal Wb ambiente de trabalho.

A legislacdo Francesa ndo editou uma lei espegiféza combater o
Assédio Moral, mas fez uma legislacdo visando aemoriacéo social, lei 2002-73,
onde o titulo do seu capitulo 4 € denominado cobuba“contra 0 assédio moral no
trabalho”, inclusive alterando dispositivos do gadipenal e cédigo do trabalho,
entretanto, antes mesmo de sua edicdo, os tribufraisceses j4 vinham
reconhecendo a pratica de assédio moral contrangwegados, estabelecendo

indenizacdes a serem pagas pelas empresas

® MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego P. 118. Ed. Atlas. 2014.

" Dados estatisticos disponiveis ktip://www.assediomoral.org/spip.php?article4¥cesso em: 20-09-2014.

8 SILVA, Jorge Luiz de Olivera d&ssédio Moral no Ambiente de TrabalhoP. 120. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.
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O primeiro caso de reconhecimento do assédio mooateu em marco
de 1960, onde o tribunal Frances condenou uma smprepagar 150.000 francos a

empregado que teve suas funcdes de trabalho eigaddativamente pela empresa

Referida lei de modernizacao social, que alterspatiitivos do Cégido
do Trabalho Frances, estabeleceu algumas regradeyeedo ser cumpridas pelos
empregadores, dentre as quais comentamos algunmaaiderelevancia ao presente
trabalhd®

(1) Art. 122-49, que assegura que nenhum empoegiele ser
submetido a condutas repetidas de assédio moral, veaham a
degradar as condicdes de trabalho e a causar gammmddgicos, bem
como tais empregados ndo podem sofrer qualquerdgpounicdo por
terem se negado a pratica de assédio, considenamido qualquer
rescisédo contratual que afronte a norma;

(i) Art. 122-51, diz que o empregador devera toimdas as medidas
necessarias para assegurar que ndo ocorra o assgidiono ambiente
de trabalho;

(i)  Art. 122-34, que obriga os empregadores a reveseas regimentos
internos, de modo a assegurar que sejam proibidessquer atos
configuradores do assédio moral; e

(iv) O Art 122-52, alterado pela lei 2003-6 de 2003,qlie havera inverséo
do 6nus da prova caso 0s argumentos apresentadostigdo sejam

concretos.

® MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego P. 109. Ed. Atlas. 2014.

' 5ILVA, Jorge Luiz de Olivera d#ssédio Moral no Ambiente de Trabalho P. 121. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.
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Na esfera penal, o Art. 222-33-2 do Cégigo Penahées, prevé a

multa pecuniaria de 15.000 euros ao assediadatedeeprisdo de até 1 dho

2.4. REINO UNIDO

Embora seja uma unido de paises desenvolvidosino Re@ido possui
o pior indice de casos de assédio moral da Eugsquisas constataram que 53%
da forca laborativa do Reino Unido ja foi vitimaalguma forma de assédio moral,

bem como 16,3% dos trabalhadores ja sofreram ass@tal no trabalho.

Em 1997, o Reino Unido editou lerotection from Harassment Act
(Protecdo contra atos de Asseédio), que € uma [eares, onde, dentre outros
dispositivos, estabelece que o empregado ndo pedexposto a situacdes que
possam resultar em assédio, especialmente emagadagéssoas sobre a quais ja se

conheca o carater assediatfor

O Protection From Harassment Aptevé uma sansao penal de reclusdo
por no maximo 6 meses, bem como pena pecuniariaodmaximo 5.000 libras
esterlinas, entretanto, impendentemente das coéiseigs penais, o empregador sera
responsabilizado na esfera civil, onde o juiz pddeondenar o empregador a
indenizar a vitima do assédio moral.

Embora a lei tenha sido editada em 1997, os trisut@ Reino Unido
ja vinham reconhecendo o assédio moral praticadlms ppmpregadores, inclusive

com condenacdo ao pagamento de indenizacdo aogadpre

1 PELI, Paulo; TEIXEIRA, PaulcAssédio Moral, uma responsabilidade corporativaP. 42. icone Editora.
2006.

2 MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego P. 112. Ed. Atlas. 2014.
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2.5. ESTADOS UNIDOS DA AMERICA

Embora os Estados Unidos da América seja uma patariie rigoroso
em relacdo a protecdo de seus cidaddos em todassfasas da vida civil,
especialmente no que se refere a leis penaissdei® idosos, criangas, estudantes,
protecdo da mulher em atos de violéncia, dentr®@®ubd pais vem pecando no que
diz respeito a elaboracéo de uma lei que vise ®¢Ao dos empregados contra atos

de assédio moral no ambiente de trabalho.

Existem leis que tratam da saude fisica e psicodddp trabalhador,

mas nao ha legislacdo especifica do assédio moral.

A legislacdo que mais se aproxima sobre o tema ee ppde ser
utilizada em analogia, é a Civil Rights Act (AtosdDireitos Civis), de 1964, que

proibe a discriminacdo no emprego por conta de cagasexo e origem nacional.

Referida falta de legislacdo especifica deixa @&éray do judiciario a
apreciacédo dos processos onde sao reportadosassdmassedio moral. A Suprema
Corte de Arkansas, somente reconhece o0 assédid casmeste seja realizado pelo
empregador de forma intencional e for flagrantemeabusiva e intoleravel
Comparando com a legislacéo brasileira, bem comoaados paises ja citados, este
€ um posicionamento bastante rigido e que difiadt@mpregado o deferimento do
seu pedido, uma vez que o dano moral ndo é fadénemmprovado, ainda mais

guando uma das condicdes é de que seja flagranieaiausivo e intoleravel.

Com esta liberdade da legislacdo americana de fregué os estados
federativos legislem, a abordagem sobre um temaingortante, por qualquer

aspecto que se observe a questao, acaba ocorrefolona difusa.

13 bid. P. 109.
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Apesar de ndo haver lei especifica, alguns estaskd® com projetos

de lei em andamento, especificos sobre o assédal mmambiente de trabalho.

Um projeto do estado de Nova York, que ja foi apduv pelo senado
em 2010, mas que ainda aguarda sua aprovacdo eas @sferas, caso entre em
vigor, prevé uma indenizacdo pelos danos fisicomcenais e econdmicos aos
trabalhadores submetidos a abusos intencibhaisProjeto semelhante também

tramita no Estado de lllinois e aguarda aprovacao.

2.6. ESPANHA

A Espanha é um pais com uma legislacdo bastanteada, inclusive
no que diz respeito as leis trabalhistas. A compe# Constituicdo, que € muito

forte e previne o psicoterror.

A constituicdo Espanhola garante a protecdo cenassedio moral nos

artigos 10.1, primeira parte e art. 15, conformedacao:

La dignidade de la persona, los derechos inviolaliee son
inherentes, el libre desarrollo de la personalidaderespecto
a la ley y a los derechos de los demas son fundanchsi

orden politico e de la paz social

Todos tienen derecho a la vida y a la integridagsca y
moral, sin que, em ninguno caso, puedan ser soowetd

torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradanf@ueda

1 SILVA, Jorge Luiz de Olivera déssédio Moral no Ambiente de Trabalho P. 124. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.
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abolida la pena de muerte, salvo lo que puedanadisp las

leyes penales militares para tiempos de guerra

Referido texto da constituicdo espanhola nos reraetedacdo da

Constituicdo Federal Brasileira de 1988, no queefere a dignidade da pessoa

humana.

Séo diversos os dispositivos de leis que tratameeinem o assedio

moral no trabalho, dos quais destacamos os maigarees ao presente trabafho

()

(ii)

(iif)

(iv)

(V)

Lei 51 de 02/12/2003, que versa sobre igualdadgpdegunidades, ndo
discriminacdo, acessibilidade, que em seu art. efthal o Assédio
Moral como conduta contra a deficiéncia de uma qeesgie tenha
como intuito atentar contra a dignidade, criando @mbiente
intimidatério, hostil, degradante e ofensivo;

Lei 62/2003, que também da uma definicdo de Asskmuital, como
conduta ndo desejada, que seja relacionada a ¢émsgicorigem racial,
ética, racial, religiosa, que vise atentar contdignidade da pessoa e
criar ambiente intimidatério, humilhante, insuséal nas relacdes de
emprego, com ou sem objetivos discriminatérios;

Art. 4.1, d, do Estatuto dos Trabalhadores, queegasa que a
dignidade dos trabalhadores compreende o direittegridade fisica;
Art. 4.2 do Estatuto dos Trabalhadores, que veungaog trabalhadores
devem considerar a sua dignidade, visto que sateguos contra
qualquer tipo de assédio

Art. 18 do Estatuto dos Trabalhadores, que diz @ugignidade do
trabalhador € limitadora do poder diretivo do ergpoer, ja o Art. 20.3

> MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Emprego P. 106. Ed. Atlas. 2014.
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diz que a dignidade € limitadora dos poderes doregaplor de
vigilancia

(vi) Art. 5.1, c, diz que o empregado podera pedir eisés do contrato de
trabalho caso a existéncia de modificacfes dasigiesl de trabalho
causem prejuizo a sua dignidade, inclusive comnizdedo de 45 dias
por ano trabalhado.

(vii) Art. 413 do Caodigo Penal, configura o assédio mooaho delito, com
previsdo de multa e priséo pelo ofensor.

(vii) Lei 3 de 22/03/2007, também conceitua assédio maqrai

discriminagdo em seu art. 7°.

2.7. ITALIA

A Italia ndo possui legislacdo especifica trab#dhmara o combate do
Assédio moral, entretanto pode valer-se de led@slauplementar para regular o
tema, tal como o Cddigo Civil e o Cdédigo de Proocessvil, que trazem
regulamentacbes sobre o tema de assédio moralsive] vale destacar, que o
Cddigo Civil Italiano possui capitulo especifico stieado a resolucdo de

controvérsias em matéria de trabalho.

O Cddigo Civil Italiano, trds um importante dispgv& em relacdo ao
tema de assédio moral, em seu Art. 2087, que displie cabe ao empregador a
protecdo da integridade fisica, moral e psiquica dmpregados, segundo as
particularidades do trabalho, da experiéncia &dai¢d®, in verbis “L’imprenditore
e tennuto ad adottare nell'esercizio dell'impreea ntisure che, secondo la
particularita del lavoro, | "esperienza e la téanisono necessarie a tutelare

I"integrita fisica e la personalita morale deigbaéori di lavoro”.

1 SILVA, Jorge Luiz de Olivera d#ssédio Moral no Ambiente de Trabalho P. 136. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.

29



O artigo 1.223 do Cdbdigo Civil Italiano, que disp&@®bre o
ressarcimento dos danos patrimoniais das relacdalkalliistas, permite o
ressarcimento dos danos morais decorrente do asseata, bem como os lucros
cessantes. Assim, o empregador ndo se vé obrigadense a indenizar pelo assédio
moral e o dano direto causado, mas também pelossdamliretos, os danos

patrimoniais.

Além disto, a legislacao italiana permite aos jdlyas a invocacao de
outros dispositivos de lei, ainda que ndo tratepe@ficamente da matéria para
auxiliar no julgamento, aplicando a analogia patgar o caso, bem como o tema de

Assédio Moral possui sélida jurisprudéréia

Outra peculiaridade da legislacéo Italiana tratal@gossibilidade das
partes invocarem uma camara arbitral para resatveseseu conflito trabalhista

decorrente do Assédio Moral.

2.8. PORTUGAL

Assim como o Brasil, uma das premissas da CorggdibuPortuguesa €
0 respeito a dignidade da pessoa humamayerbis “Portugal € uma republica

soberana baseada na dignidade da pessoa humana”.

Além disto, a referida Constituicdo Portuguesaspiodiversos artigos
relacionados a dignidade, moralidade e igualdads, glais destacamos 0s mais

relevantes para o tema do presente trabalho:

1717 - PELI, Paulo; TEIXEIRA, Pauléssédio Moral, uma responsabilidade corporativaP. 52. icone
Editora. 2006.
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(1) Art. 25 assegura que “a integridade fisicnaal das pessoas é
inviolavel”;

(i) O Art. 13, |, assevera que todos os cidad&wms a mesma
dignidade, assim, iguais perante a lei. Seu itggne®a que “Ninguém
pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicadayamo de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razao dena€ncia, sexo, raca,
lingua, territrio de origem, religido, conviccOgoliticas ou
ideologicas, instrucdo, situacdo economica, condig@cial ou
orientacao sexual”;

(i) J& o art. 26, na secdo de direitos, liberdadesantias pessoais, diz
que “A todos sao reconhecidos os direitos a idadedpessoal, ao
desenvolvimento da personalidade, a capacidade &igidadania, ao
bom nome e reputacéo, a imagem, a palavra, a eedarintimidade da
vida privada e familiar e a proteccao legal conuaisquer formas de
discriminacao”.

Portugal dispbes de legislacdo trabalhista e efgeecielativa ao
assedio moral, entretanto o Cddigo Civil Portugwés importante disposto em seu

Art. 70, que trata da Tutela geral da personalidadesrbis

ARTIGO 70°

1. A lei protege os individuos contra qualquer steflicita ou
ameaca de ofensa a sua personalidade fisica oulmora

2. Independentemente da responsabilidade civil a haja
lugar, a pessoa ameacada ou ofendida pode requaser
providéncias adequadas as circunstancias do casm ¢ fim
de evitar a consumacao da ameaca ou atenuar otoefda

ofensa ja cometida
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Ja a legislacdo Trabalhista, pelo Cédigo do TrabRibrtugués, dispde
de diversos dispositivos, 0s quais sdo destacaslosacs relevantes considerando o

tema do presente trabalho:

(1) Art. 15, que afirma que, tanto o empregador quantempregado,
gozam do direito a integridade fisica e moral;

(i)  Art. 16, que diz que empregador e trabalhador dewvespeitar os
direitos da personalidade, bem como é vedado dgaigéio de qualquer
aspecto intimo da contraparte;

(i)  Art. 23, diz que ocorrerd discriminacdo sempre dreamento
diferenciado for dado a alguma pessoa;

(iv) O Art. 25, assegura que o empregador ndo podeté&gratos de
discriminacao, ainda que de forma indireta;

(v) Art. 127, 1, c, diz que o empregador “deve propmmar ao trabalhador
boas condicfes de trabalho, do ponto de vistaofesimoral”; e

(vi) Art. 29, que da a definicdo de assédio, como “o pmtamento
indesejado, nomeadamente o baseado em factor danuigcao,
praticado aquando do acesso ao emprego Ou nho @répmprego,
trabalho ou formacao profissional, com o0 objectowd 0 efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afectar a gn&ade, ou de Ihe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradanteymilhante ou

desestabilizador integridade fisica e moral”.

2.9 — BELGICA

A Bélgica possui uma lei especifica para o combatéssédio Moral.
A primeira lei belga sobre o combate ao assédiahior o decreto Real de 11 de
julho de 2002, mas que com 0s avancos nos estudaslegislacdo, foi revogada

pelo Decreto Real de 17 de maio de 2007. Importas&altar também que embora o
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Decreto Real de 2002 tenha sido revogado, suasdili§ies passaram a integrar uma

secao especial do Decreto Real de 2907

Antes da criacéo desta lei especifica, o CodigalFRelga, de 1998, ja
fazia uma mencdo genérica a respeito do asséditpifica-lo como crime, bem
como ao prever o pagamento de multa. Assim, estadeue “quem assediar uma
pessoa, sabendo ou devendo saber, que tal condetarisa seriamente a
tranquilidade da vitima, sera punido com pena d@&prde 15 dias a 2 anos e/ou

multa de 50 a 300 francos”.

O Decreto Real de 17 de maio de 2007, em seu Qrtabddbrda o

conceito de assédio moral, definindo este fenérnecenm>:

Conjunto de condutas abusivas e repetitivas de doolagem,
similares ou diferentes, externas ou internas ar&sapou
instituicdo, que se produzem durante um certo tempe tem
por objetivo ou efeito atentar contra a persondhkgdaa
dignidade ou a integridade fisica ou psiquica dbatho ou de
outra pessoa a quem se aplica o presente capdtulante a
execucao do trabalho, colocando em risco 0 seueguopou
criando um ambiente de intimidacao, hostil, degnésla
humilhante ou ofensivo, e que se manifesta notadimeor
meio de palavras, intimidagbes, atos, gestos, aUit@s
unilaterais. Estas condutas podem, notadamengs, lggtdas a
religidgo ou crenca, deficiéncia, idade, orientacsexual,

género, raca ou origem étnica.

18 SILVA, Jorge Luiz de Olivera déssédio Moral no Ambiente de TrabalhoP. 155. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.

19 bid. P. 156.
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Como se pode extrair do texto de lei, a referideamaoé bastante
abrangente e é aplicavel a todos os setores dalligle tem um carater preventivo,

visando erradicar os comportamentos violentos raemte de trabalho.

A lei belga também prevé a possibilidade das pagesonciliarem sem
acionamento da justica para resolver a lide, sequ® a referida conciliacdo é

presidida por meio de “Conselheiros em Prevent%io”

2.10 — ALEMANHA

A Alemanha ndo possui uma legislacdo especificaesobAssédio
Moral, entretanto possui uma Constituicdo bastadBémérica e que permite a
aplicacdo pelos magistrados de penas por assédial. o Constituicdo Alema
assegura direitos como a Dignidade, que segundmstiticdo, é intocavel e que
respeita-la é obrigacdo de todos. Assegura tamhuenosg| direitos fundamentais sao
a base de toda a sociedade humana, bem como qoe tech direito ao

desenvolvimento de sua personalidade, desde queiskamos direitos de outreéth

As legislacbes trabalhistasBdtriebsverfassungsgesetz, Hessisches
Personalvertretungsgesetz e Bundes Personalvengegesedzreconhecem alguns

direitos, tais como:

(1) O amplo poder diretivo do empregador, inclusiveedéwbservar os
comportamentos dispensados no ambiente de trabiadme,como os

elementos relativos iobbing

2 PELI, Paulo; TEIXEIRA, PaulcAssédio Moral, uma responsabilidade corporativaP. 48. icone Editora.
2006.

2L MARTINS, Sergio PintoAssédio Moral no Empregg P. 103. Ed. Atlas. 2014.
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(i)  Os empregados poderdo recorrer aos empregadoresa cos
comportamento d®lobbing e
(i) permite ao conselho da empresa a dispensa de eadpregie esteja

perturbando o ambiente de trabalho, repetida enteriamente.

2.11 — UNIAO EUROPEIA

Apos diversos estudos realizados na Unido Eurgqmdiee a incidéncia
do Assédio Moral, denominado por eles como Mobhimgle foi constatado que um
namero expressivo de trabalhadores ja haviam pasdgdma vez por situacdes de

assédio moral.

Dados do ano de 1998 afirmaram que cerca de 1d@silde pessoas
sofreram algum tipo de assédio moral.

Neste sentido, e com base nos dados das pesqeisbzadas, o
Parlamento Europeu aprovou em 20 de setembro de 20Besolucédo 2.339/2001,

gue é especifica na protecdo contra o Assédio moral

A referida resolucdo é composta por 25 itens, @eeaddimensao sobre
0 assedio moral, alerta sobre as consequénciasmeada aos estados membros que
obriguem as empresas a instituirem politicas deepi@o eficazes, fala sobre a
importancia de se promoverem estudos mais apusde a incidéncia do Assédio

Moral, dentre outras medidas ao combate deste fem@m

212 -0IT
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A Organizacéo Internacional do Trabalho ndo possuk convencéo
especifica sobre Assédio Moral, entretanto possmias convencdes gerais que

podem ser aplicaveis ao tema, tais cfmo

(1) Convencédo 111, proibe qualquer tipo de discriminagd emprego,
sendo que o0s paises que ratificaram a convencaeradepromover
politicas de igualdade e adotar politicas conttseriminacao;

(i)  Convencéo 143, que versa sobre a necessidadetalectven igualdade
os trabalhadores imigrantes em relacdo aos trab@ks nacionais,
convencao néo ratificada pelo Brasil;

(i) Convencdo 155, que trata da seguranca e saude athalhio,
assegurando que por saude entende-se que estdidomsaspectos
fisicos e mentais dos trabalhadores; e

(iv) Recomendacdo 164, no mesmo sentido da convencap ol
deverédo ser estabelecidas medidas apropriadaseanatar o estresse,

fisico ou mental, relacionados as condicfes dealtnab

2.13 — COLOMBIA

A primeira lei Colombiana relativa ao tema fdiey del Acoso Laboral
(Lei do Assédio no Trabalho), concebida em 23 deija de 2006, visando prevenir,
corrigir e penalizar as agressdes e ofensas addigei da pessoa humana,

especialmente pelo intermédio do Assédio morahthasta.

A referida lei aborda diversos aspectos do assédia, oferecendo um
conceito de assédio moral, dizendo que a refeedado se aplica aos contratos de

prestacdo de servicos regidos pelo Cdédigo CivilleAcolombiana reconhece o

22 bid. P. 100.
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assedio moral vertical, horizontal e ascendentelican diversas sancdes aos
empregadores que nao observam a legislacéo, prenegegados e testemunhas que
relatam o assédio moral, bem como estabelece @ plazrescricdo de 6 meses
contados da ultima conduta de assédio ribral

Em 2011 o poder judiciario colombiano reconhecewcaso de assédio
sexual emblematico, onde o sujeito assediadormeajuiza de direito, Gloria Teresa
Garcia Varela, que assediava um de seus subordinAdsim, o assédio moral foi
reconhecido e a juiza destituida, por ter perseguithltratado e discriminado do

subordinado, conforme podemos acompanhar algurtsoselo julgaddn verbig*

“En forma persistente y demostrada, menoscabotémridad
moral del sefior Salcedo Velasquez, al prohibirkr @ bafio
destinado para los empleados del juzgado, al lild#e ‘viejo
prostatico’ y afirmar que caminaba como ‘pato cedosaal
tratarlo en forma grosera y a gritos delante deceugparieros”
(...)"La sancién debe ser ejemplarizante, a fin qiee los
funcionarios judiciales no incurran en ella, puésaeoso
laboral es wuna conducta abusiva, en tanto mediante
comportamientos que atentan contra la personalidad,
integridad fisica y moral de un trabajador, se peme@eligro su
empleo, lo que crea ambientes intimidatorios, hiamiés,
hostiles, ofensivos. Es una conducta que jamasppera sea

cometida por un juez de la Republica”

Z SILVA, Jorge Luiz de Olivera déssédio Moral no Ambiente de Trabalho P. 159. Liv. e Ed.
Universitaria de Direito, 2012.

4 Disponivel em <http://www.elpais.com.co/elpais/oaticias/judicatura-destituye-juez-cali-por-acoso
laboral> Acesso em 22/09/2014.
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2.14 — OUTROS PAISES

Paises como Chile, Uruguai, Costa Rica e Suica,padsuem leis
especificas para tratar sobre o assédio morakamdo-se de legislacbes genéricas
gue sao aplicadas por analogia pelos magistradtgtanto a jurisprudéncia ja vem

reconhecendo o fendmeno e aplicando penalidadesngmegadores.
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3 - PRINCIPIOS

Principios séo as bases da sociedade, que sateatagdo para que se chegue
a uma conclusdo especialmente cientifica, pois ielggiram guiam e orientam
aquele que busca respostas para os dilemas ddanotiEm um sistema juridico,
ndo se deve considerar apenas as normas ali deserias também principios que

nNao necessariamente precisam estar positivados.

Relativamente ao tema do presenta trabalho, demtreniversalidade de
principios que regem o sistema juridico brasiletompre listar alguns dos principios
mais importantes ao estudo do assédio moral, guersecomo alicerces e dao

sustentacdo a qualquer argumentacdo sobre o tema.

3.1. PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

Trata-se de um principio que é previsto em nossetoicdo Federal
de 1988, como preceito fundamental e tem enornue wal ordem juridica brasileira,
gue impde o ser humano sempre em primeiro plananddise de qualquer caso
concreto, devendo ser visto como 0 primeiro funddmele todo 0 nosso sistema

normativo.

Sergio Pinto MartirS, ao comentar o principio, dia que “Ha de se
respeitar a personalidade humana, como um diremndamental. O inciso X do
artigo 5° da Lei Maior assegura a inviolabilidadéntimidade, a vida privada, a
honra e a imagem das pessoas, assegurando o direridenizacdo pelo dano

material ou moral decorrente de sua violagao”.

% MARTINS, Sergio PintoDireito do Trabalho. P. 66. Ed. Atlas. 2012.
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Referido principio € encontrado em reflexbes fifms® greco-
romanas, bem como no cristianismo, estando presame obras doutrinarias da
Igreja Catdlica, entretanto ele ganhou grande destaa sociedade mundial apds os
atos nazistas, onde a dignidade da pessoa humamdevada a um patamar de

intangibilidade, onde deveria ser preservada aggealcusto.

O filésofo Immanuel Kant fez reflexdes sobre a digde, que
influenciaram e prevalecem até hoje nos pensamélussficos, onde a humanidade
deve ser sempre tratada com um fim, e ndo como eim para algo, bem como que
nao se pode pensar em coisificacdo do ser humarsosystentava que o ser humano
estava acima de qualquer preco, ndo admitindo algunte, por ter uma dignidade.
Neste sentido, Kant destdta“o que constitui a s6 condicdo capaz de fazer que
alguma coisa seja um fim em si, isso ndo tem apsingses valor relativo, isto €,

um preco, mas sim um valor intrinseco, uma digretiad

Arnaldo Sussekirfd, ao comentar o Principio da Dignidade da Pessoa
Humana, ensina que “a dignidade do trabalhador,ocesr humano, deve ter
profunda ressonancia na interpretacao e aplicagamaormas legais e das condi¢cdes
contratuais de trabalho”.

3.2. PRINCIPIO DA PROTECAO

Trata-se de principio que visa estabelecer eqialiba relacdo de

emprego entre o empregado (parte mais fraca) epoeg@ador (parte mais forte).

O referido principio é dividido em trés pilarespetecéo, que sao:

% KANT, Immanoel Fundamentag&o metafisica dos costumes. 77
2" SUSSEKIND, ArnaldoDireito Constitucional do Trabalho. P. 66. Ed. Renovar. 2004
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(1) in dubio pro operario— onde, na davida, aplica-se a norma mais
favoravel ao trabalhador, respeitando o énus deapro

(i) Da aplicacdo da norma mais favoravel ao thatakdr — Nos casos de
mais de uma norma regularem o mesmo direito, apkca mais
favoravel ao empregado;

(i) Da aplicagcédo da condicdo mais benéfica aaltnabor — trata-se da
regra que proibe a diminuicdo ou extincdo de disgd conquistados
pelo trabalhador, que podemos citar como exem@adraula 51 do
Tribunal Superior do Trabalho.

3.3. PRINCIPIO DA NAO DISCRIMINACAO

O Principio da N&o Discriminacao é previsto pelasiituicdo Federal
de 1988 em diversos artigos e trata-se de um prmbastante relevante ao objeto do
presente trabalho.

No Artigo 5° podemos extrair de que todos sao gyparante a lei, nao
podendo haver distingdo de qualquer natureza.

Trata-se de principio que prega a isonomia entreng@regados, Cujos
direitos estéao previstos no art. 7° da Carta Magsecificamente nos incisos, XXX
(proibe diferenca em critérios de admisséo, exerale funcbes e salarios, por
motivo de sexo, cor e idade), XXXI (proibe diferargm critérios de admissao e
salarios em razéo de deficiéncia fisica) e XXXHofpe a distincdo de aplicacédo de
regras gerais entre os empregados).

Ainda, o Art. 3°, inciso IV da Constituicdo Fededal 1988 assegura
gue sao objetivos fundamentais da Republica Federato Brasil, in verbis
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“promover o bem de todos, sem preconceitos de mrigaca, sexo, cor, idade e

guaisquer outras formas de discriminacao”.
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4 — ASSEDIO MORAL

No mundo contemporaneo de hoje em dia, onde veamba violéncia, tanta
inversdo de valores, tanta falta de respeito epégsoas, guerras por conta de
religido, raca, pensamentos, seria possivel densgimar que este problema de
assédio moral ndo poderia ocorrer em relagcdesablaltro, onde estdo em situacdes

de empregado e empregador pessoas distintas, ceonpkdades diferentes?

Na historia da humanidade sempre existiu estedgsituacédo, em todos 0s
momentos da historia ha relatos de intolerancieegmbvos, racas, ideologias. Da
mesma forma, nas relacées de trabalho, isto tantdm®me, pois h4 a relacdo entre

pessoas, existe a intolerancia e o desgaste.

O que chama a atencao, é que um tema tdo corogeminente foi comecar a
ser estudado no mundo ap6s os anos 50 e de form@omaundente nos anos 80. No
Brasil, o tema comecou a ser observado entre ¢ dios anos 90 e inicio do ano
2000.

Um pais como o Brasil, que durante boa parte déistidria adotou a mao de
obra escrava, posteriormente com a imigracao dangsiros, ndo poderia estar tao

atrasado em relacdo a um tema desta natureza.

Hoje em dia, com a competitividade empresarial @aservamos no mercado,
bem como com a grande oferta em alguns setoresemcado de trabalho, muitas
empresas tentam extrair mais do que seus empregadesn dar, os tratam como
coisas, 0s obrigam a cumprir jornadas exaustiva®) para conseguir melhores
resultados, pouco se importando com o ser humam,acsalde, com a dignidade

do empregado que gera o lucro para a empresa.
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E neste prisma que se insere do assédio moralseraetratado em todos o0s

Seus aspectos a seguir.

4.1. CONCEITO

Trata-se de situacdo praticada um uma ou mais geseizando
ridicularizar determinada pessoa ou grupo, riditzdeado estas pessoas de forma
continua, repetitivamente, expondo-as a situacOesiilhantes, degradantes,

vexatorias no exercicio de suas atividades.

Sonia A. C. Mascaro Nascimento, ao definir, diz’Gue

O assédio Moral se caracteriza por uma conduta afasle
natureza psicologica, que atenta contra a dignidadeuica,
de forma repetitiva e prolongada e que expde odifzlor a
situacbes humilhantes e constrangedoras, capazesadsar
ofensas a personalidade, a dignidade ou a integlédasiquica
e que tenha por efeito excluir a posicdo do emplegao
emprego ou deteriorar 0 ambiente de trabalho, dteaa

jornada de trabalho e no exercicio de suas funcgdes.

No ambiente de trabalho, o ofensor normalmente émpregador ou
preposto, que pratica todos estes atos de humdhagieterminado empregado ou
grupo, durante o horario de trabalho, com o intdésubtrair a autoestima e rebaixa-

lo profissionalmente de maneira a sentir-se desgiaso profissionalmente.

4.2. SUJEITOS DO ASSEDIO MORAL

2 NASCIMENTO, Sonia A. C. Mascaréssédio Moral no Ambiente de TrabalhoP. 922. LTr, 2004
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Os sujeitos do assedio moral podem ser quaisquesoae dentro da
estrutura organizacional da empresa, podendo semmregado, coordenador, o
gerente, um diretor e até o dono da empresa. Padehdsive, ser sujeito do assédio
moral o empregado terceirizado, que da mesma fquodera ter a sua honra ferida
por atitudes dos empregados ou prepostos do camigat

Quaisquer pessoas que ocupem qualquer um destes qadera ser o
sujeito ativo ou passivo do assédio moral, emhlmragais comum, seja a hipotese do

superior hierarquico assediar moralmente o seuegado.

O sujeito ativo também pode ser um grupo de emdmggue assedia
0 seu superior hierarquico, por qualquer razaosgje com o intuito de forca-lo a

abrir mao do emprego, seja para promover algunasesdiadores ou nao.

O assédio pode ser praticado por quaisquer pessuas, estudos
demonstram que o assediador pode ser alguém inye@nipulador, egocéntrico ou
até assediar ou outros por conta de uma insegurdgleamesmo em perder o

emprego, assim forgca o outro a abrir mao do seu.

4.3. ELEMENTOS CARACTERIZADORES

S&o encontrados diversos elementos caracterizadoyes diferentes
denominagdes, entretanto os principais sao: (ibéswidade da conduta de maneira
intencional; (ii) A reiteracdo e prolongamento danduta; e (iii) A ofensa a
dignidade do trabalhador.
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4.3.1. ABUSIVIDADE DA CONDUTA DE MANEIRA
INTENCIONAL

Trata-se da conduta que ultrapassa qualquer lidotepoder
diretivo do empregador ou do poder de chefia, deasenegrir o trabalhador tanto
na esfera profissional, quanto na esfera pessaahililando e rebaixando o
empregado. Desta forma, o assédio pode ser intador€omo um conjunto de atos
intencionais com o intuito de forcar o trabalhadombandonar o emprego, por

encontrar-se sem condicdes psicoldgicas de se nrem&mprego.

4.3.2.REITERACAO E PROLONGAMENTO DA CONDUTA

Para que seja caracterizado do Assédio morahzsedcessario
gue as condutas do ofensor sejam reiteradas eaueam ao longo da relacéo de
emprego, pois um ato isolado poderia render umdestatao por dano moral, mas
sem caracterizar o asseédio. A reiteracdo e o pgaloento da conduta € o que faz
com gue a saude do ofendido seja afetada, bem sejmalenegrida a sua dignidade,
pois ele passa a entender que, em razdo do prok@mga, o problema esta nele e
nao no ofensor. Também néo ha a necessidade deafaasa seja sempre a mesma,
podendo ser diversas ofensas de diferentes nasyterstando apenas que seja contra

a mesma pessoa e gue seja reiterada por um lorigdge
4.3.3. OFENSA A DIGNIDADE DO TRABALHADOR
O ofensor, de modo a conseguir desestabilizar wdafe, ataca
diretamente contra a dignidade do ofendido, de manatencional, causando

prejuizos a sua saude, dignidade e moral.

Desta forma, a somatoria de um abuso do poderividireio

empregador, com ofensas aos empregados e a radedEstes atos, poderao
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configurar o assédio moral. Muitas sdo as hipotdeeser reconhecido o dano moral,
sobre as quais apresentamos alguns julgados tlusgadestas condutas que

configuram o assédio moral:

"[] 9. DANO MORAL. INDENIZACAO. QUANTUM.
DESPROPORCIONALIDADE DO VALOR. PROVIMENTO. A
respeito do tema em destaque, a Corte Regional unego
provimento ao recurso ordinario da reclamada, madi@ a
indenizacdo por danos morais em R$ 46.700,00 (cuare
seis mil e setecentos reais). Constata-se que lamante era
submetido a situacdes que, sob o termo de "brincaslele
equipe"”, eram constrangedoras e vexatérias. Cordorse

depreende do v. acoérddo, vendedores que ndo atnga

metas eram rotulados de incompetentes, obrigadidsitar em

caixao e ainda podiam ser simbolizados por ratagaknhas

enforcados Tais situacbes, ndo ha duavidas, tém aptidao
suficiente para o abalo emocional do trabalhadayendo ser
sua ocorréncia extirpada dos ambientes de traballo.
indenizacdo decorrente de dano moral tem a finaea
precipua de compensar a vitima dos abalos sofrejosssim,
minorar seu sofrimento, e elidir a conduta ilicperpetrada
pelo autor do dano, devendo existir equilibrio emtrdano e o
ressarcimento, o que nao se vislumbra na espéomoEa néo
se possa de modo objetivo quantificar o dano soffelo
reclamante, tenho que se afigura excessiva a cualdi R$
46.700,00, devendo a indenizacéo ser reduzida b da R$
25.000,00 (vinte cinco mil reais), valor este qgaeapresenta, a
um sO tempo, apto a punir e ressarcir a vitima elessdanos,
nao causando enriquecimento sem causa. Recurseusta

conhecido e provido"(grifamos) (TST-32100-
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53.2006.5.04.0101, Relator Ministro Guilherme Augus
Caputo Bastos, 22 Turma, DEJT 17/12/2010).

RECURSOS ORDINARIOS -1. DA RECLAMADA - DANO
MORAL. A comprovacao de um tratamento incivil, camio
empregador que trata suas empregadas com o0s epitko
VAGABUNDA, BURRA, IDIOTA E INCOMPETENTE, é
suficiente para justificar a condenacdo em danosramo
Recurso desprovido. 2. RECURSO DA AUTORA. VALOR DA
INDENIZACAO. E irrisorio o valor de R$ 7.000,00 @rado a

condenacdo em danos morais, ineficaz para surtiefestos

pedagodgicos desestimuladores da ilicitude. Impdessa
elevacdo para aproximadamente 100 salarios ultinuzs
autora. Recurso parcialmente provido. (grifamosRTFSP —
RO 00001-2006-463-02-00-2 - Relator Desembargador:
WILMA NOGUEIRA DE ARAUJO VAZ DA SILVA. 42 Turma.
19/03/2010).

4.4. MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL

Apoés a analise dos sujeitos e caracterizacdo dédissnoral, cumpre

mencionar também as modalidades de assédio moeapgderemos encontrar a

estrutura organizacional de uma empresa, que s@odalidades, quais sejam: (i)

Vertical; (i) Horizontal; e (iii) Mista

4.4.1. ASSEDIO MORAL VERTICAL

Trata-se do assédio moral praticado por empregau®®stejam

em niveis hierarquicos diferentes um do outro. @oapraticado pelo superior

hierarquico contra o subordinado, ocorre o assedial Vertical Descendente, ao
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passo que se o0 subordinado assedia 0 superiorduE@ ocorre o assédio Moral
Vertical Ascendente. Ainda existe o Assedio Movaltical denominado como

“estratégico”, que ocorre quando o proprio empiessasedia 0s subordinados.

Sobre o Assédio Moral Vertical Ascendente, emb@ja mais
dificil de ocorrer e de se imaginar, tal possilaitid € real e ocorre normalmente nos
casos em que os empregados desejam a demissapetdioishierarquico. De modo a

ilustrar a situacéo colacionamos julgados nestidgen

ASSEDIO MORAL ASCENDENTE. OFENSAS MORAIS
PERPETRADAS POR SUBORDINADO CONTRA SUPERIOR
HIERARQUICO. CARACTERIZACAO. Ha trés espécies de
assedio moral possiveis de serem reconhecidoss geg@am, 0O
vertical e mais comum, que ocorre quando o superssedia o
subordinado, o horizontal, que consiste no assé&digtente
entre pessoas do mesmo nivel hierarquico e o asoémdque

se caracteriza pela irrogacdo de ofensas ou agessiorais

pelo subordinado em relacdo ao superi(grifamos) (TRT-SP
— RO 01043007220105020069 — Relator Desembargador:
IVANI CONTINI BRAMANTE. 42 Turma. 02/09/2011).

Quando ao Assédio Moral Vertical Estratégico, quer@ 0s
casos em que a propria empresa assedia ou da qraenassediar os empregados,
visando que ele apresente seu pedido de demisgfand® assim que a empresa
pague por todas as verbas rescisorias. Neste @estgue acorddo do Tribunal

Regional do Trabalho da 22 regiao:

ASSEDIO MORAL ESTRATEGICO. CARACTERIZACAO. O
asseédio moral caracteriza-se pela pratica constal@eatos que

visem atingir a psique do trabalhador. A doutrinassifica o
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assédio moral sob diversos critérios. Quanto a emg como
vertical, descendente ou ascendente; horizontalnosto, a
depender da posicdo hierarquica do agressor. Quaato
motivacdo de conduta, a doutrina enumera a exisédo
assédio moral emocional, assédio moral estratégia@ssedio

moral institucional. Sequndo essa classificacdo.assédio

moral estratégico, apontado pela autora como oipeato pela

reclamada, seria aquele que visa constranger 0 engo a

desligar-se da empresa através da utilizacdo detigaa

vexatorias, discriminatérias e humilhante®mo modelo de
gestdo. (grifamos) (TRT-SP — RO 00021599820105@602
Relator Desembargador: ALVARO ALVES NOGA. 172 Turma
08/11/2013).

4.4.2. ASSEDIO MORAL HORIZONTAL

O Assédio Moral Horizontal é aquele que ocorre eestijeitos que
estdo no mesmo nivel hierarquico na empresa. Estlalidade também pode ser

praticada contra um grupo, mas desde que sejardetaio.

A hipdtese mais comum deste tipo de assédio € andeyrupo de
empregados que assedia empregado determinadauito o fazer com que ele peca

a sua demissao, por ndo suportar as agressoes.

AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA.
ASSEDIO MORAL HORIZONTAL. PODER DIRETIVO,
FISCALIZATORIO E DISCIPLINAR DO EMPREGADOR.
RESPONSABILIDADE PELA MANTENCA DE AMBIENTE
HIGIDO DE TRABALHO. DANO MORAL. MANUTENCAO
DA DECISAO DENEGATORIA. O assédio moral pode ser
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vertical ou horizontal, ocorrendo este nas condui&gtas

praticadas por colegas contra alguém. Ainda que g

participacdo direta das chefias empresariais noéags moral,

preservando-se o0 assédio como tipicamente horiz¢raegas

versus colegas), ndo desaparece a responsabiliddde

empregador pela lesdo causadpor ser inerente ao poder

empregaticio dirigir, fiscalizar e punir os partgantes da
organizacdo empresarial dentro do estabelecimei@e. as
agressdes morais causadas eram corriqueiras, reastie
generalizadas no estabelecimento de trabalho, semsura e
punicdo pelas chefias do empregador, este se torna
responsavel pela indenizacéo correspondente, eendacaber
a ele a atribuicdo do exercicio do poder diretifiecalizatorio

e disciplinar na relacdo de emprego. Note-se quefigora,

sem duvida, assédio moral a pratica individual oletiva, por

atos, palavras e siléncios significativos, de agé®s ao

patrimbnio moral da pessoa humana, diminuindo

desmesuradamente a autoestima e o respeito prdpritima

escolhida, mormente quando fundada a agressdo em

caracteristica fisica desfavoravel da pessoa ddadas de

modo a submeté-la a humilhacdes constarffegsbora ainda

nao tipificado na legislacdo federal trabalhista, assédio
moral e seus efeitos indenizatérios derivam diretaia da
Constituicdo da Republica, que firma como seus cpins
cardeais o respeito a dignidade da pessoa humartal3 lll,
CF), a vida e a seguranca (art. 5°, caput, CF)bam estar e a
justica (Preambulo da Constituicdo), estabeleceramlnda
como objetivos fundamentais do Brasil construir uma
sociedade livre, justa e solidaria (art. 3°, I, CiByomovendo o
bem de todos (art.3°, IV, ab initio, CF) e proilenduaisquer
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formas de discriminacéo (art. 3°, 1V, in fine, CBesse modo,
nao ha como assegurar o processamento do recursevitsta
guando o agravo de instrumento interposto ndo destdai os
fundamentos da decisdo denegatoria, que ora sebg®t seus
proprios fundamentos. Agravo de instrumento desgoov
(grifamos) (Processo: AIRR - 29000-59.2011.5.13600@&ta

de Julgamento: 23/05/2012, Relator Ministro: Maiwmic
Godinho Delgado, 32 Turma, Data de Publicacdo: DEJT
25/05/2012).

4.4.3. - ASSEDIO MORAL NA MODALIDADE MISTA

Trata-se do asseédio moral sofrido tanto por um rsmpe
hierarquico, quanto pelos colegas de mesmo nigrjsafetado por todos os lados,

0 que torna absolutamente insustentavel a permanéom@mprego.

Esta hipdtese pode ser vislumbrada na hipotese felesas
mutuas, tanto dos empregado ou empregado quediemider o superior hierarquico,
guanto do superior ofendendo o empregado, ficantte eles uma queda de braco,

gue podera configurar o assédio moral na modalitiisia.

4.5. ATITUDES QUE NAO CARACTERIZAM O ASSEDIO MORAL

E muito comum confundir o assédio moral com outtasdutas
praticadas entre sujeitos, em virtude da juncaceemtintencdo de lesar e o dano
psiquico do agredido, onde se da a outros institotestatus de Assédio Moral.
Dentre muitas hipoteses, analisaremos as que s&bom@auns de se ocorrer no
ambiente de trabalho e que mesmo assim ndo cazaateo assédio moral, séo elas:

(I) Assédio Sexual; (1) Estresse; (lll) Desenteneintos e Conflitos com Colegas de
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Trabalho; (IV) Gestéo por Injuria; (V) AgressteqnRmis; (VI) Péssimas Condicbes
de Trabalho; (VII) Dissabores; (V1) Imposicbescderentes do Poder Diretivo; e

(IX) Desgaste Pessoal.

(1) ASSEDIO SEXUAL: N&o deve ser considerado assédio moral em
regra, visto que enquanto no Assédio Moral o quausea é a exclusao
da vitima do ambiente de trabalho, mediante a éxgposmotivada da
vitima a situa¢des humilhantes e degradantes, sédi® Sexual, o que
se busca é a vantagem sexual, sem a intencaogde ton pedido de
demissdo da vitima. Sao institutos diferentes eppssuem objetivos
diferentes. Podera ser caracterizado somente seeha@m conjunto,
condutas hostis, reiteradas e prolongadas que visersar danos a

integridade psiquica da vitima.

(i) ESTRESSE Trata-se de estado de tensdo emocional que cegagw
encontra-se por diversas situacdes, seja por rgss@ conseguir
resultados, trabalho excessivo, o receio de queaignteca de errado,
dentre outros. Neste caso, ndo had um ofensor qga#@cgratos
recorrentes e por longo periodo, desta forma, ndocdémo ser
caracterizado como Assédio Moral, pois ndo preenoke seus

requisitos.

(i) DESENTENDIMENTOS E CONFLITOS COM COLEGAS DE
TRABALHO : Trata-se de discussdes explicitas entre colegas d
trabalho, onde ambos tem a oportunidade de extamas que
quiserem, e por ser tdo explicito, favorece o caenlrmediato pelos
demais empregados ou superior hierarquico. Nestg também néo se
encontram as caracteristicas de ofender a intelgrigesiquica, bem

como nao ha o prolongamento da ofensa.
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(iv)

(v)

(vi)

(vii)

GESTAO POR INJURIA OU MA GESTAO : Trata-se do despreparo
do Gestor da empresa na busca por resultadosasatiss, onde esta
ansia por conseguir os resultados faz com que s®fgs extrapolem
os seus limites, ofendendo explicitamente os seywagados. Neste
caso de ma gestdo, o gestor ndo tem um alvo fias, tnata a todos
com rigor excessivo e de forma explicita, sem gumdd a intencdo de
agredir seus subordinados psiquicamente. De todarta, se restar
comprovado que o ofensor agride as vitimas com tangdo de

realmente ofendé-las, estaremos diante de um eaassédio moral.

Este hipdtese é de dificil interpretacéo, visto @seibjetivo este animo
do gestor em ofender, e cabera ao juiz avaliar sisteacdo, para

reconhecer ou nao o assédio moral.

AGRESSOES PONTUAIS Por serem agressdes pontuais, ndo podem
ser caracterizadas como assédio moral, que povesexige que as
praticas sejam repetidas e prolongadas. Neste easte a ofensa e

cabe ressarcimento, mas ndo pode ser caracteapatmassedio.

PESSIMAS CONDICOES DE TRABALHO: Esta hip6tese ndo pode
ser caracterizada como assédio moral, uma vez lgqué a&plicavel ao
todos os empregados da empresa. A referida cotatutz2em da direito
a reparacao indenizatoria em favor do empregadogtanto deve ser
considerada como instituto diverso. Sera hipéteseaskédio moral,
caso determinado empregado seja submetido a s#sidg@radantes de

trabalho com intuito a for¢a-lo a pedir demissao.
DISSABORES Os dissabores ndo podem ser considerados como

assedio moral, visto que sdo apenas sensacdeseaupregado sente,

mas que nao refletem com a realidade. Pode semalgituacdo de
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desconforto ou algo que néao lhe agradou na empneas,que nao
representam ofensas ou situa¢gées humilhantes.

(viii) IMPOSICOES DECORRENTES DO PODER DIRETIVO: Trata-se
de situagOes legitimam praticadas pelo empregadgue podem levar
o0 empregado a sentir-se desprestigiado, mas den@meconfiguram
assédio moral. Sdo hipoteses o rebaixamento awm camterior de
empregado que foi promovido a um cargo de confiancaaso de
empregado que é punido em razdo de alguma conuadaquada do
empregado, entre outras. H4 necessidade de amalcseso concreto e

avaliar se ndo houve o abuso de poder do empregador

(ixX) DESGASTE PESSOAL Nao pode ser considerado como Assédio
Moral pois é ato unilateral, do intimo do empregaglee ao longo da
relacdo de emprego acaba se desgastando, nao aswlportmais
permanecer no local de trabalho, produzindo graesigotamento,

podendo ser um estresse cronico laboral.

4.6. ASSEDIO MORAL DECORRENTE DE ASSEDIO SEXUAL

Por tratar-se de tema bastante relevante nas eslagterpessoais de
trabalho e também por suas recorrentes ocorrénocidgma sera abordado no

presente estudo.

Embora ja tenha sido mencionado, no item anteqoe em regra o
Assédio Sexual ndo deva ser caracterizado como rdaral, pode ser que ele possa
ser usado também como uma forma de assédio mogli®ele se transforme em

assédio moral.
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O Asseédio sexual, embora esteja presente no Cdtkgal como um
crime, ele também é aplicavel na esfera trabalkigtadera ser julgado na justica do

trabalho e acarretar em indenizacao por danos snaoabfensor.

O professor Nehemias Domingos de Melo conceituasédio Sexual
comd®: “o comportamento reiterado do superior hierarguéue, por chantagem ou

intimidacao, faz exigéncias de favores sexuaisiagbordinado”.

Amauri Mascaro Nascimento esclarece, ainda*’qtessédio sexual
pressupde, ao contrario de agressdo por ato Unigma conduta reiterada
tipificadora, nem sempre muito clara, por palavragstos ou ainda outro ato
indicativo do propésito de constranger ou molestiyuém, contra a sua vontade, a
corresponder ao desejo do assediador, de efetuar néhacdo de indole sexual com

0 assediadd

A pratica pode ser consumada por atos, gestosyrpalague quando
ocorrem no ambiente do trabalho, sempre vem comgssas de uma vantagem no
contrato de trabalho ou ainda por dificultar o aoea algum direito (ex. nao

antecipar férias, ndo pagar horas extras).

Quando praticado pelo superior hierarquico, o Assé&kxual se
caracteriza pela promessa de vantagem no caselili@cdo da oferta sexual, ou caso

a vitima resista, pela ocorréncia de represalias.

Embora, em principio o Assédio Sexual ndo configAssédio Moral,
ele pode converter-se em assédio moral na hipdesecusa e resisténcia da vitima,
gue podera passar a ser perseguida e assediadmnatéforma de vinganca pelo

empregador que nao conseguiu o que buscava. Ag&Ela, conduta reiterada e

2 MELO, Nehemias Domingos dBano Moral Trabalhista. P. 149, Ed. Atlas. 2012.
30 NASCIMENTO, Amauri MascarcCurso de Direito do Trabalho. P.747. Ed. Saraiva. 2010
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prolongada do empregador, podera ser configuratto taasséedio sexual, quanto o

assedio moral.

Neste sentido, o acorddo do Tribunal Regional dabdlho da 22

Regiéo:

1 - ASSEDIO SEXUAL. DANO MORAL. INDENIZAGAO
DEVIDA. O assedio sexual caracteriza-se pela fizae
sexual do cerco. Deve ser repetitivo (insistenta) garte do
assediador e repelido ou indesejado pela vitimamepor fim
constranger a pessoa assediada de modo a obtefadetas

intimos que livremente ndo concederia. Ndo rarceduter

repelido torna-se implacavel algoz da vitima gusoouwesistir

aos seus enredos, convolando-se, nessas circuastamc

assédio sexual para a modalidade de assédio .nhoredsu, a

prova dos autos permite configurar com clarezaoaréocia de
assédio sexual por parte do superior hierarquiom €feito, ha
fortes elementos de conviccdo de que a demandamte f
submetida a situacdo indesejada de cerco sistematic
sufocante, com claro e permanente objetivo sexe@trando-

se a investida ap6és a recusa da autora, com novas
importunacdes por parte do superior hierarquicderlida
equipe, desenhando-se, no contexto, a figura dm@eao
assédio sexual, hoje tipificada como crime, a @worartigo
216-A do Cddigo Penal Brasileiro (com a redacéoadpela
Lei n° 10.224, de 15/05/01). 2 - INTERVALO NAO
CONCEDIDO. DIREITO AO PAGAMENTO COMO HORAS
EXTRAS, COM OS RESPECTIVOS REFLEXOS. Embora o
intervalo intrajornada ndo concedido, rigorosamemd® se

conceitue como hora extra, deve ser remunerado talmmm
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acréscimo idéntico ao das horas extras e os deveflexos,
consoante entendimento que se extrai do paragtafo 4rt. 71
da CLT, consubstanciado nas Orienta¢gOes Jurispciadem?®
307 e 354 da SDI-l1 do C.TST. Recurso da reclamadgual se
nega provimento. (grifamos) (TRT 2, 42 Turma, RO'IH
2009-029-02-00-4, RICARDO ARTUR COSTA E
TRIGUEIROS, 24/09/2010)

4.7. DISCRIMINACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Conforme os ensinamentos de Amauri Mascaro NaseitferfA
Discriminacéo caracteriza-se pela presenca de uemehto subjetivo, a intencéo de
discriminar, e de um elemento objetivo, a prefei@nefetiva por alguém em
detrimento de outro sem causa justificada, em easb@or motivo evidenciado,
revelando escolha de preconceito em razdo do sexga, cor, lingua, religido,

opinido, compleicdo fisica ou outros fatdres

Embora o empregado discriminado no ambiente dealtrabtambém
seja ofendido, se sinta desrespeitado e despeskiigpor quaisquer dos motivos
citados acima, referida atitude n&o configura aesétbral, pois, mais uma vez,
trata-se de instituto diferente, com objetivos mifdes. Os abalos moral e psiquico
ficam configurados e se faz necessaria a repasgdavor do ofendido em razéo da

discriminacéao.

Uma forma de discriminacdo que vem chamando a a&beng que
inclusive foi recentemente pacificado pelo TribuBaperior do Trabalho, tem sido a
discriminacdo por doenca do empregado, especiatmmenicaso dos portadores do

virus HIV. O atual entendimento jurisprudencial vemsentido de que o empregado

31 NASCIMENTO, Amauri MascarcCurso de Direito do Trabalha P.722. Ed. Saraiva. 2010.

58



portador do virus HIV ndo podera ser dispensadojssta causa, salvo na hipotese
de a empresa comprovadamente ndo ter conhecimentdoenca, conforme a

redacdo da Sumula 443 do Tribunal Superior do Tmaba

“443 - DISPENSA DISCRIMINATORIA. PRESUNCAO.
EMPREGADO PORTADOR DE DOENCA GRAVE.
ESTIGMA  OU PRECONCEITO. DIREITO A
REINTEGRACAO - Res. 185/2012, DEJT divulgado em 25,
26 e 27.09.2012
Presume-se discriminatoria a despedida de empregado
portador do virus HIV ou de outra doenca grave guscite
estigma ou preconceito. Invalido o ato, o empregaem

direito a reintegracdo no emprego

Outra forma de discriminagcdo muito comum é referes portadores
de necessidades especiais, que se configurad@raniiscdo, também fardo jus a
uma indenizacdo pecuniaria. A Constituicdo Fedi#al988 proibiu qualquer forma
de discriminacdo que impactem em diferencas seariacom relacédo aos critérios
de avaliacdo e admisséo do trabalhador portadoedessidades especiais, inclusive
reservando a estes trabalhadores um percentuagdes e emprego nas estruturas

de cargos dos empregadores.

Desta forma, trata-se de pratica intoleravel, quoepa ser denunciada e
combatida pelo ministério publico do trabalho, wida preservar a dignidade do
trabalhador e um de seus principais diretos caowcshihais, o de nao ser

discriminado.
Assim, podemos concluir que a discriminacao no anibide trabalho,

por qualquer razdo que seja, € terminantementdigeoe independente dos seus

efeitos na esfera penal e administrativa, € fatoreador para que o empregado
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discriminado seja indenizado em decorréncia dadasséoral sofrido. Neste sentido,
recente acordao do Tribunal Regional do Trabalhd®Regido, que ilustra bem o
Assédio Moral em razdo de Discriminacdo de empregaolds ter gozado de

beneficio previdenciario:

ASSEDIO MORAL. INDENIZACAO. A realidade extraida
dos autos comprova que a reclamante sofreu assédial,
sendo perseguida e discriminada por seu supervidassédio
moral materializasse pela conduta abusiva do agetden
natureza psicolégica, uma vez que atinge a digredagiquica
do individuo (vitima), sua caracteristica € a peatireiterada,
tendo como efeito final a sensacdo de excluséo,lmagao,
diminuicdo da vitima, como, aqui, evidenciado. Rezwa que
se nega provimento (RA000226-51.2010.5.01.0050, Data de
Julgamento: 26/11/2013,Relatora Ministra: Celio Juacaba

Cavalcante, 102 Turma).
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5 — ASSEDIO MORAL COLETIVO

No mesmo contexto histérico que identificamos adea do assédio moral

individual, podemos inserir também o Assédio M@aletivo.

Com a ansia de conseguir sempre melhores resultaslesnpregadores
tratam seus empregados como coisas, substituigeiglquer momento e por estar
em situacao superior e acreditarem e, em muitasswvierem a certeza, de que 0s
empregados ndo podem abrir mao de seus empreg@Ee»o maximo dos
empregados, como se fossem maquinas, e em musfmEndam este tratamento a um

grupo inteiro, agredindo a dignidade e a persoadédie uma coletividade.

5.1. CONCEITO

Trata-se do assédio moral praticado pelo empregpdointermeédio de
seus altos executivos, contra 0s empregados guetapreservicos a empresa,
violando os seus direitos de forma recorrente, abrmante via o abuso do poder

diretivo conferido ao empregador pela nossa legasldrabalhista.

Quando da contratacdo de cada um dos empregaddszene parte da
estrutura da empresa, o0 empregador ndo pode tramsacsobre direitos
fundamentais dos trabalhadores, direitos humanesta$ da personalidade, dentre
outros defesos por lei, considerando ainda quentrato de trabalho € um contrato

de adeséo, onde a autonomia da vontade é bastdnteda.
De acordo com o artigo 122 do Caodigo Civil brasigséo licitas as

condicdes que ndo sejam contrarias a lei, aos dmstesmes, a ordem publica, mas

em contrapartida sado proibidas as transacdes tmmaque privarem de todo o
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efeito 0 negdcio juridico ou o sujeitarem ao exglusrbitrio de uma das partes, no
caso o0 empregador.

Ocorre que o empregador possui algumas regrascasia seu favor,
gue ainda que ndo negociadas contratualmente, celerd fazer jus ao direito,
especificamente em relacdo ao poder diretivo eipdiisar, de modo a buscar os
melhores resultados comerciais para a empresae Masb especifico, por muitas
vezes, 0 empregador acaba extrapolando os limédeicdu dos bons costumes, e
acaba ferindo os direitos de parte dos empregadatadotalidade dos empregados
da empresa, seja pela violacao dos direitos tredbadh) seja pela violagao dos direitos
da personalidade dos empregados, causando o ass&wiocoletivo.

Desta forma, conforme expressado por Renato de idém@liveira
Mucoucali?, o Assédio Moral Coletivo pode ser definido como:

O atentado sistematico e reiterado da empresa —ifestado
de vérias formas, sob o epiteto de politica empialque, em
verdade, é abuso do direito (mais especificamewntepader
diretivo do empregador) atentado este o qual, zdilido de
violéncia moral, psiquica, etc., como instrumentpara
aumentar a produgéo, lesa direitos humanos fundsaedos

trabalhadores em todas as suas multiplas dimensdes.

5.2. ASSEDIO INDIVIDUAL HOMOGENEO

Os direitos individuais homogéneos sao aquelestalrendividuais,

gue, se violados, poderao causar impacto na eddaraeresse de outras pessoas que

32 MUCOUCAH, Renato de Almeida Oliveirdssédio Moral Coletivo nas Relacées de Trabalhd. 195.
Ed. LTr. 2014.
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estdo interligadas por alguma razdo, como por elemppr fazerem parte de um

grupo especifico.

Ao presente caso, cabe o exemplo de determinadtodique tem sob
sua responsabilidade diversos departamentos daesajpnas que trata determinado
departamento da empresa de forma diferenciadayakscpndo-os, tratando-os com
rigor excessivo e colocando-os em situacao huntghgoerante os demais
empregados da empresa. Neste caso, embora o0 didetoempresa esteja
desrespeitando mais de uma pessoa simultaneamneéniesta violando direitos que

em sua esséncia sao direitos individuais.

Desta forma, podemos concluir que, o empregador estever
utilizando, como forma de impulsionar seus resolac estratégia de trata-los com
rigor excessivo com a violacdo de direitos humdnodamentais, estara praticando
0 género de Assédio Moral Coletivo, cuja espécie Assédio Moral Individual
Homogéneo. Embora o assédio moral seja coletivdir@to é individual, assim
divisivel e seu combate podera ser feito tantorpotamacées individuais quanto

pldrimas, sem contar a Acao Civil Publica.

5.3. ASSEDIO MORAL COLETIVO EM SENTIDO ESTRITO

Trata-se da acéo ofensiva, reiterada e prolongesl@iseitos humanos
fundamentais as pessoas ligadas a um mesmo gatpgpda ou classe determinada,
por uma relacéo juridica base, conforme a disposigéArtigo 81, Il, do Cédigo de

Defesa do Consumidor. Neste caso, o direito vioadalivisivel.
Além disto, ndo se pode confundir o assédio mooddtivo, com o

assedio moral homogéneo individual, uma vez queanrtq um é indivisivel e outro

divisivel, podendo, ainda, coexistir.
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O Assédio Moral Coletivo podera ser exercido madianAcao Civil
Pulblica, ao contrario do individual homogéneo, gléan desta, podera se valer da
reclamacéo trabalhista. Os titulares do direitows@iayrupo determinado e seu objeto

é indivisivel.

5.4. ASSEDIO MORAL COLETIVO DIFUSO

Os direitos difusos também sao conceituados petliigGale Defesa do
Consumidor, em seu Artigo 81, paragrafo Unico,sadi como: “os transindividuais,
de natureza indivisivel, de que sejam titularesqes indeterminadas e ligadas por
circunstancia de fato”, assim, seus titulares s83@as indeterminadas e o objeto €

indivisivel.

Desta forma, caso ocorra uma uUnica ofensa, todositases do direito

sao considerados como afetados pela ofensa.

5.5. DANO MORAL COLETIVO

E perfeitamente cabivel que no caso de configurde&am dano moral
coletivo, o empregador seja condenado a indenizeolétividade, objetivando a

cessacao da violacao dos direitos.
Os danos morais podem ser pleiteados por meio diEesAECivis

Publicas, Acdes Civis Coletivas, ajuizadas peloisténio Publico do Trabalho e os

Sindicatos de classe.
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Nas licdes de Gustavo Filipe Barbosa Gargispodem configurar
danos morais coletivos, passiveis de indenizacam (carater compensatério e
punitivo) as lesdes ao meio ambiente de traballés enormas de seguranca e
medicina do trabalho, as condutas discriminatdraaselacdo de trabalho, as fraudes
aos direitos trabalhistas, as condutas que afroatdignidade da pessoa humana do
trabalhador, ou, mesmo, que desrespeitem a madeliddministrativa no que tange

as relacfes de trabalho”.

A possibilidade de indenizacdo por danos morastisals € pacifica na
doutrina em jurisprudéncia, e de forma a ilustrsta gpossibilidade, colacionamos

recente julgado do Tribunal Regional do Trabalh@3Regiéo:

DANO MORAL COLETIVO. CARACTERIZACAO. A
caracterizacdo do dano moral coletivo esta ligadaf@nsa, em
si, a direitos difusos e coletivos, cuja esséncigpEamente
extrapatrimonial, ndo havendo, portanto, necessidade
comprovacao de perturbacdo psiquica da coletivida@em
efeito, o que deve ser analisado € a gravidade id@gao
cometida frente a ordem juridica, sendo presciddige
demonstracdo da repercussdo de eventual violagdo na
consciéncia coletiva do grupo social, uma vez quies#o
moral sofrida por este decorre, exatamente, dastajuesao a
direitos metaindividuais socialmente relevantes. ddso dos
autos, restou evidente a desobediéncia a legislagimlhista
praticada pela Ré, caracterizada pela ndo obseriare
normas de seguranca e saude no trabalho relativgsrada
laboral. Nesse passo, € patente a ofensa a direttas
coletividade, tornando-se plenamente justificAvel a

compensacdo mediante o0 pagamento da indenizacéo

3 GARCIA, Gustavo Filipe Barbos&urso de Direito do Trabalha P. 192. Ed. Forense. 2010
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mencionada (0001584-02.2013.5.03.0079 RO, Data de
Publicacdo 05/09/2014, 82 Turma, Relator: Marcidé&tio do
Valle).
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6 — PODER DE DIRECAO DO EMPREGADOR

O Poder Diretivo do empregador € um conjunto deitds que ele tem para
dirigir empresa da melhor forma possivel, visandam@e buscar melhores
resultados ao seu negécio, podendo, inclusive madauturas, normas, admitir,
demitir, dentre outras acdes dentro da estruturanalaresa, sempre respeitando os

limites dispostos em lei.

O Artigo 2° da CLT, caput, da o fundamento do poder dire¢cdo do
empregador, ao sustentar que “considera-se emmegaeémpresa, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividade@uoeca, admite, assalaria e dirige

a prestacao pessoal de servico”.

Sergio Pinto Martins ao introduzir o tema, elengss tteorias que visam
justificar o Poder de Direcdo do Empregatfpsendo: (i) A primeira teoria diz que o
empregador dirige 0 empregado por ser proprieti&iempresa; (i) A segunda teoria
vai no sentido de que o empregado esta suborde@a@onpregador e sujeito as suas
ordens, e em analise reversa, subordinacéo sigritioolhar do empregador, o poder
de direcéo; e (iiii) Por fim a terceira teoria dize a empresa € uma instituicdo, sendo
considerado como constituicdo o que se perdur@mpd, assim 0 empregado deve

obedecer as suas regras, por estar ali inserido.

Trata-se de tema bastante relevante no direitoralmalho, visto que
muitos empregadores ultrapassam os limites do pddedire¢cdo, muitas vezes
colocando os seus empregados em situacdes hureghabada a relevancia,

trataremos das particularidades do poder diretiverdpregador.

6.1 — CONCEITO DE PODER DIRETIVO

3 MARTINS, Sergio PintoDireito do Trabalho. P. 216. Ed. Atlas. 2012.
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Trata-se da maneira com que o empregador pretemeeiodar 0s
rumos de seu empreendimento, definindo o modo casnatividades inseridas em
seu negocio serdo desenvolvidas, estando os endpsegabmetidos ao referido
poder de direcdo, sempre limitados tanto por @ pela boa fé, usos e costumes,

dentre outros limites que ndo estao explicitameitdéelos em leis.

Mauricio Godinho Delgado conceitua o Poder Diretiemnd”:

O conjunto de prerrogativas asseguradas pela orflefdica e
tendencialmente concentradas na figura do empregguhra
exercicio no contexto da relacdo de emprego. Poee s
conceituado, ainda, como o0 conjunto de prerrogaiv@m
respeito a direcdo, regulamentacdo, fiscalizacdo e
disciplinamento da economia interna a empresa e

correspondente prestacao de servigos

Dentre as principais divisbes do Poder Diretivande o Poder de

Organizacao, Poder de Controle, Poder Disciplirfdo@er Regulamentar.

6.2 — PODER DE ORGANIZACAO

Trata-se do direito que o empregador de tem denx@ao seu negocio
da melhor forma que Ihe convém, pois é 0 empregaaercorre o risco do negocio
dele, assim, nosso ordenamento juridico permitepgesa organizar as atividades

empresariais para alcancar os resultados almejados.

35 DELGADO, Mauricio GodinhoCurso de Direito do Trabalho. P. 616. Ed. LTr. 102 Ed. 2011.
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Importante ressaltar que, embora o empregador &stagorerrogativa,

ele devera sempre obedecer aos dispositivos deles bons costumes.

Dentro da organizacdo das funcbes da empresa end@tdamento do
negocio, poderd o empregador elaborar um regulametdrno para a empresa, de
modo a que seus empregados observem estas normdssampenho de suas

funcdes, conforme sera melhor abordado na sequéngeesente trabalho.

6.3 — PODER DE CONTROLE

Trata-se do poder que o empregador tem de geremciageu
empreendimento, no sentido de conferir se todasmsas e regulamentos internos e
de lei estdo sendo rigorosamente cumpridos poresapsegados.

Um exemplo de Poder de Controle é o controle deapa dos
empregados, no sentido de saber se estdo cummamid@s seus horérios, podendo
exigir que cumpram com o horario estabelecido naresa. Outro exemplo é a
exigéncia de todos os empregados cumprirem conorasas de salde e seguranca

do trabalho.
O referido poder de controle, embora seja bastbrengente dentro da
atividade empresarial, ndo podera invadir a intad& dos empregados, como por

exemplo no caso de violacédo do sigilo de correspiacid, na hipétese de realizagao
de revista intima de maneira incorreta, dentreasutipéteses.

6.4 — PODER DISCIPLINAR
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Trata-se do poder do empregador de aplicar peuglaaos
empregados que estiverem descumprindo com as nalenampresa, de lei geral ou
especificas da atividade profissional exercida.

As punicOes de ordem trabalhista que o empregaoibera aplicar ao
empregado, sao (i) a Adverténcia; (i) a SuspenBaotada a 30 dias; e (iii) a

Dispensa do empregado por Justa Causa.

Em regra ndo ha a necessidade de que tais pursef@s aplicadas de
forma gradual, podendo ser aplicada, por exempiega punicdo de justa causa
diretamente, sem antes ter aplicado qualquer puina&do, como na hipétese de um
seguranca noturno de empresa que furta objetoa, dasjuanto ali permanece em
seu turno. Neste caso, percebe-se que ndo ha camiemo vinculo de emprego,
pois a funcdo € de confianca, que é imediatamenbrgda com o ato do

empregado.

O que se recomenda, e inclusive tem se refletidumsprudéncia, €
gue sempre seja aplicada a graduacdo das pengmratgue o empregado tenha a
oportunidade de demonstrar outra atitude em swadadie profissional, somente
cabendo a pena maxima em casos onde ndo houvssiaijidade de manutencéo do
vinculo de emprego. Uma punicdo abusiva poderasestionada pelo empregado
na justica, podendo o juiz anular a pena e requeremtegracdo do empregado no

exercicio de suas funcoes.

6.5 — PODER REGULAMENTAR
Trata-se do poder que o empregador tem para coamas e

regulamentos internos a serem seguidos por todasmpsegados, desde que nao

tratem de matérias vedadas ou contrarias aos dispegie lei.
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O referido poder é considerado apenas como merafasi@gao
exterior do poder diretivo, que conforme diz MaiariGodinho Delgad, “ndo se
pode negar que sem a linguagem escrita e verbalhaeria, simplesmente, forma

de como o poder diretivo dar-se a conhecer no tsoveaterial e juridico”.

Ainda, o regulamento da empresa, pode contar também a
participacdo dos empregados em sua elaboracédo, é@iras trabalhistas ali

inseridos passam a integrar o contrato de traltide@mpregados.

6.6 - REGULAMENTO INTERNO

Trata-se de um dispositivo que o0 empregador se pata melhor
dirigir o seu negocio, normalmente para consegadirgnizar direitos, criar padrao
comportamental, estabelecer regras para alcangamal meta ou beneficio, dentre
outras possibilidades que n&do séo proibidas poe lgue o empregador poder se
utilizar. Referido regulamento podera ter a pgiticio dos empregados da empresa

em sua elaboracéo, mas que néo é regra.

Importante mencionar também, que o regulamentornotedo se
confunde com o contrato de trabalho, tampouco caordas ou convencgdes

coletivas de trabalho, embora eles sem complementem

A Legislagdo Brasileira n&o trata especificamentebres os
regulamentos internos das empresas, sendo mencionagulamento em rarissimas
oportunidades, como na hipétese do Paragrafo Uthicartigo 391 e artigo 144,

ambos da CLT, ao versar sobre o abono de féreasspp em regulamento interno.

% |bid. P. 619.
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Embora seja raro encontrar lei que verse sobrguamento interno de
empresas, 0 Egrégio Tribunal Superior do Trabaltitoe diversas Sumulas que
tratam do tema, como as de numero 51, 72, 77, 8493 97, 186, 288, 313, 326,
327, 332, 345, dentre outros.

Sobre a natureza juridica dos Regulamentos Intedestacam-se trés
correntes, sendo a primeira Contratualista, quendief a natureza de contrato do
regulamento, especialmente na modalidade ades&guada é a teoria Institucional,
onde a empresa € considerada como instituicdop sessim, tem poderes para criar
normas e procedimentos gerais; e por fim, a texceoria, a Mista, onde se
encontram tanto as caracteristicas contratuais)tgues institucionais, sendo esta

teoria Mista a que vem prevalecendo na doutrina.

Todos os direitos e deveres previstos no Regulamérterno da
empresa passam a fazer parte integrante do cod@rdatabalho, e todas as vantagens
gue sao gozadas pelos empregados subordinadog@amento ndo poderdo ser
suprimidas ou alteradas para pior, sendo qualdtezagdo para pior valida somente
para os empregados contratados sob a vigéncia \da redacdo do Regulamento
Interno. Referido entendimento foi pacificado p&labunal Superior do Trabalho

pelo advento da Sumula 51, infra:

NORMA REGULAMENTAR. VANTAGENS E OPCAO
PELO NOVO REGULAMENTO. ART. 468 DA CLT
(incorporada a Orientacao Jurisprudencial n°® 163 d&BDI-

1) - Res. 129/2005, DJ 20, 22 e 25.04.2005

| - As clausulas regulamentares, que revoguem dereah
vantagens deferidas anteriormente, sO atingirdo 0s
trabalhadores admitidos apds a revogacdo ou altg@eaglo
regulamento. (ex-Sumula n® 51 - RA 41/1973, DJELA9T 3.
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Cumpre ressaltar ainda que, além dos limites jacmeados do
Regulamento Interno, este também podera ser fischlipelo sindicato da categoria
e pelos fiscais do Ministério Publico do Trabalhayendo ainda, a possibilidade de
ser decretada, pelo poder judiciario, como nulespogicdo do Regulamento Interno
gue apresentar a ilegalidade, no entanto ndo patEnétar a nulidade de todo o
regulamento de forma genérica, sob pena de eseafeinndo diretamente no poder

de direcdo da empresa e na estratégia comerctal des

6.7 — VERIFICACAO DE E-MAILS

A verificacdo de e-mails por parte do empregadométema bastante
atual e que ainda causa duvida entre empregadopregadores quanto a legalidade
e limites. No presente trabalho, a verificagdo dradés estaria inserida, dentre os

poderes do empregador na gestdo do seu negoécioy derPoder de Controle.

Embora a questdo dé espaco para controvérsia, omme fde tentar
reduzi-la seria fazendo uma separacédo entre epadicular e e-mail corporativo,
pois existe uma grande diferenca entre eles, nadmesin que o particular o
empregado cria sem qualquer relacdo com a empgrasatratar exclusivamente de
temas do seu interesse, ao ponto que o e-mail rijgm e criado pelo empregador e
oferecido ao empregado como uma ferramenta delligliatalmente custeada pela

empresa.

Quanto ao e-mail particular do empregado, o entegidio majoritario
€ de que ndo se pode violar, pois ndo ha qualmlacdo com a empresa e 0s
assuntos ali tratados s6 dizem respeito a0 empoegadh sua verificagcdo pelo
empregador seria caracterizada como violagao do sigstas mensagens. Ainda que
a empresa proiba o uso do e-mail particular, edapd@e fiscalizar o contetdo do e-

mail caso o empregado seja flagrado usando ducaex@ediente. Neste caso cabe a
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punicdo pelo descumprimento de norma do empregaths,nédo da direito a ele de

verificar o contetdo. Neste sentido o TST ja sengiou, como se vé abaixo:

AGRAVO DE INSTRUMENTO - JUSTA CAUSA.O
Tribunal de Origem entendeu que o0 uso de e-mailiquaar
para envio de mensagens pessoais nao caractersta pausa.
Entender diversamente encontra O&bice na Sumula n°
126/TST.Agravo de Instrumento a que se nega prowame
(Processo: AIRR - 305840-29.2005.5.09.001®ata de
Julgamento: 06/05/2009,Relatora Ministra: Maria Cristina
Irigoyen Peduzzi, 8 TurmaData de Publicacdo: DEJT
22/05/2009).

J4 quanto ao e-mail corporativo, acredito que ésipek sim a
fiscalizacdo pelo empregador, visto que é ele gtmmece aquela ferramenta ao
empregado, e estando ele com o risco do seu negaciera fiscalizar.

Gustavo Filipe Barbosa Garcia sustenta Yugratando-se de
verdadeira ferramenta de trabalho, pode-se entendee,
tendo o empregador avisado, previamente, quanto a
possibilidade de seu controle, de forma impess@aksfera da
empresa, e estando em jogo algum outro valor desrord
fundamental — como o dever de ndo enviar mensagan®M
criminoso, ilegal ou desrespeitoso a terceiros qderse
autorizar a referida verificagcdo, pela empresa, rseu
equipamento de informética, resguardando a sua teaén
responsabilidade, o que ndo se confunde com acepeacao

de mensagem gquando em seu caminho de déstino

3" GARCIA, Gustavo Filipe Barbos&urso de Direito do Trabalha P. 337. Ed. Forense. 2010.
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Sobre o tema, o seguinte julgado do Tribunal Sopelo Trabalho é

bastante claro:

PROVA ILICITA. -E-MAIL- CORPORATIVO. JUSTA CAUSA.
DIVULGAGAO DE MATERIAL PORNOGRAFICO.

1. Os sacrossantos direitos do cidadédo a privacedad ao
sigilo de correspondéncia, constitucionalmente g@ssmdlos,
concernem a comunicacdo estritamente pessoal, amua
virtual (-e-mail- particular). Assim, apenas o edtr@essoal ou
particular do empregado, socorrendo-se de proveutdiprio,
desfruta da protecéo constitucional e legal deofabilidade.

2. Solugao diversa impbe-se em se tratando do ctarre:
mail- corporativo, instrumento de comunicacdo \aitu
mediante o0 qual o empregado louva-se de terminal de
computador e de provedor da empresa, bem assinrawip
endereco eletrénico que lhe é disponibilizado iguaite pela
empresa. Destina-se este a que nele trafeguem gamnsale
cunho estritamente profissional. Em principio, € dso
corporativo, salvo consentimento do empregador.efist
pois, natureza juridica equivalente a de uma feeata de
trabalho proporcionada pelo empregador ao empregpdoa
a consecucéao do servico.

3. A estreita e cada vez mais intensa vinculacé® gassou a
existir, de uns tempos a esta parte, entre Interekiu
correspondéncia eletrbnica e justa causa e/ou criexegye
muita parcimonia dos 6rgaos jurisdicionais na gfiaficdo da
ilicitude da prova referente ao desvio de finalidacha
utilizacdo dessa tecnologia, tomando-se em contdusive, 0
principio da proporcionalidade e, pois, os diverseslores

juridicos tutelados pela lei e pela ConstituicdodEBrl. A
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experiéncia subministrada ao magistrado pela obsgio do
que ordinariamente acontece revela que, notadamente-
mail- corporativo, ndo raro sofre acentuado deswute
finalidade, mediante a utilizacdo abusiva ou ilegd¢ que é
exemplo o envio de fotos pornogréaficas. Constaggim, em
dltima analise, expediente pelo qual o empregadaepo
provocar expressivo prejuizo ao empregador.

4. Se se cuida de -e-mail- corporativo, declaradaime
destinado somente para assuntos e matérias afeta®mico,

0 que esta em jogo, antes de tudo, é o exercicidirddo de
propriedade do empregador sobre o computador cagaz
acessar a INTERNET e sobre o proprio provedor.alnsr
presente também a responsabilidade do empregadoanfe
terceiros, pelos atos de seus empregados em sg@ipdigo
Civil, art. 932, inc. 1ll), bem como que esta emue o direito
a imagem do empregador, igualmente merecedor dsatut
constitucional. Sobretudo, imperativo considerar equo
empregado, ao receber uma caixa de -e-mail- de seu
empregador para uso corporativo, mediante ciéncivia de
gue nele somente podem transitar mensagens poofesi Nnao
tem razoavel expectativa de privacidade quantsta,ecomo
se vem entendendo no Direito Comparado (EUA e Reino
Unido).

5. Pode o empregador monitorar e rastrear a atideado
empregado no ambiente de trabalho, em -e-mail- @arpvo,
isto é, checar suas mensagens, tanto do pontosti farmal
quanto sob o angulo material ou de contetudo. Ndlicka a
prova assim obtida, visando a demonstrar justa agusra a

despedida decorrente do envio de material pornagpag

76



colega de trabalho. Inexisténcia de afronta ao &f. incisos

X, Xl e LVI, da Constituicdo Federal.

6. Agravo de Instrumento do Reclamante a que s& neg
provimento.

(Processo: RR - 61300-23.2000.5.10.0013 Data de
Julgamento:  18/05/2005, Relator Ministro: Jodo €iee
Dalazen, 12 Turma, Data de Publicacdo: DJ 10/0680

6.8 — REVISTAS PESSOAIS

Ainda na abrangéncia do poder de controle, temaos\wastas pessoais,
gue também €& uma questdo controvertida que geradadiva empregados e
empregadores, quanto a sua possibilidade, segtaeorporal ou em seus pertences,

compartimentos e objetos.

A revista pessoal se diferencia da revista intumaa vez que a revista
intima representa a invasdo a intimidade do emdoegaom violacdo a integridade
psiquica, moral e fisica, a revista pessoal visaese resguardar o patriménio da
empresa, com uma inspecdo mais superficial, panpbe sem que o empregado ou

a empregada tenha que se desnudar.

Neste tema especifico € possivel encontrar dougiparisprudéncia

divergentes.

A corrente favoravel a possibilidade de ocorrédeia revistas pessoais
dizem que esta podera ocorrer desde que com propalidade, ndo podendo violar
os direitos da personalidade do revistado, nembdas costumes. Assim, a revista
pessoal se tornaria possivel desde que fosse atonttecimento dos empregados,

fosse realizada de forma aleatéria, em local reskrysomente se realizada por
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pessoa do mesmo Sexo e sem expor o empregadoagdsisuvexatorias, como
exposicdo a outras pessoas. As mesmas considereglies para a revista em

pertences dos empregados

Ja a corrente contraria, alega que a revista peskogualquer forma
gue seja feita, ela vai infringir os direitos darsomalidade de o principio da
dignidade da pessoa humana, sendo assim, deve eskldar sob qualquer
circunstancia, considerando ainda que o empreg®tormeios tecnologicos para

conseguir ter o seu controle sobre os empregados.

Neste sentido, Amauri Mascaro Nascimento ensina tfue‘o
empregador, no exercicio de seu poder de direcfiscalizacdo, pode utilizar,
guando justificados, meios de fiscalizacdo a desééno local de trabalho, mediante
o emprego de equipamento tecnoloégico, com a ptidsibe de controlar o

desempenho, o comportamento e a atividade prafisist trabalhador”.

Desta forma, segundo esta corrente contraria, alisana questdo, o
magistrado devera o direito de propriedade do egapi@ versus o os direitos de
personalidade e privacidade do empregado pararjugaaso concreto, o que

certamente faria prevalecer estes ultimos direitos.

Ainda, em relacdo aos pertences e objetos, o pafé&sustavo Filipe
Barbosa Garcia, considera duéquanto aos objetos, bens e locais reservados ao
empregado, pelo empregador, na realidade, estdangtos pelo conceito
constitucional de ‘domicilio’, devendo incidir, dgesmodo, o artigo 5°, inciso XI, da
CF/1988. Logo, sO6 poderdo sofrer revista no casoflagrante delito ou por

determinacéo judicial”.

38 NASCIMENTO, Amauri MascarcCurso de Direito do Trabalha P.456. Ed. Saraiva. 2010.
39 GARCIA, Gustavo Filipe Barbos&urso de Direito do Trabalha P. 340. Ed. Forense. 2010.
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Neste sentido, recentes julgados do TST vém adatarrevista, desde
gue razoavel, e sem contato fisico. Interessanigogicionamento do segundo
acordao colacionado, onde o Ministro Relator, GlduMascarenhas Brandéo,
expressa que € contrario as revistas, intimas @) m@s acompanha o atual
entendimento da SBDI — 1 do TST:

RECURSO DE REVISTA. 1. DANOS MORAIS. REVISTA
INTIMA. CONTATO FISICO. A jurisprudéncia atual desta
Corte € no sentido de que a mera revista visudizada nos
pertences dos empregados (bolsas, armarios e Qutaes
forma razoavel e sem carater discriminatorio, namfigura,
por si sO, ato ilicito a ensejar a indenizagdo m@no moral,
constituindo exercicio regular do poder de direcd
fiscalizacdo do empregador. No presente caso, iaday
Regional demonstrou que houve violacdo da intimedaa
reclamante, na medida em que a empresa realizavestae
pessoal, havendo, inclusive, contato fisico, o gee) duvida,
Ihe causou constrangimento. Intactos os arts. 58, X/ da CF
e 186 e 927 da CCB. No que concerne ao quanturtraabi o
recurso vem calcado exclusivamente em divergéncia
jurisprudéncia. Ocorre que o0 Unico aresto colacidoaé
inespecifico, nos termos da Sumula n° 296, |, da Re&curso
de revista nado conhecido (Processo: RR - 1186-
50.2013.5.12.0032 Data de Julgamento: 10/09/20HatBra
Ministra: Dora Maria da Costa, 8% Turma, Data de
Publicacao: DEJT 12/09/2014).

RECURSO DE REVISTA INDENIZACAO POR DANOS
MORAIS. REVISTA DE BOLSASO quadro fatico delineado
pelo Tribunal Regional demonstra a existéncia déasta em

bolsa da autora, sem o0 contato fisico. Ressalvo meu
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posicionamento de que a revista pessoal - intiman&o -,
viola a dignidade da pessoa humana e a intimidade d
trabalhador. Contudo, acompanho o entendimento BBIS
desta Corte no sentido de que a revista pessoat (smtato
fisico), ndo afronta a intimidade, a dignidade ehanra.
Indevida, portanto, a indenizacdo por dano morac&®so de
revista de que se conhece e a que se da provimBANOS
MORAIS. ASSEDIO MORAL. VALOR DA REPARAGCAO.
Impertinente a indicacdo de afronta ao artigo 882 @odigo
Civil, uma vez que tal preceito ndo guarda relachi@ta com
a matéria em discussdo. Recurso de revista de G@ioese
conhece. Rrocesso: RR - 862-12.2010.5.09.059®ata de
Julgamento: 03/09/2014, Relator Ministro: Claudio
Mascarenhas Brandao, 72 Turmaata de Publicacdo: DEJT
12/09/2014)
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7 - O ABUSO DE PODER DO EMPREGADOR

O Abuso de poder do empregador ocorre nas hipoeesegie ele ultrapassa
os limites do poder diretivo, pois, como ja visiqgoder de direcdo néo é ilimitado,
bem como deve ser exercido nos limites impostaspeem conjunto com os

direitos e garantias dos empregados.

Assim, o abuso do poder na relacéo entre empregadgregador ndo deve
ser tolerado, sendo certo que o empregado podep@osa este abuso e inclusive

pleitear a rescisao indireta do seu contrato dmlina.

O abuso pode ocorrer de muitas formas, como exgoapvamente, em casos
de cobranca excessiva, forcar o empregado a faras kxtras sem o pagamento ou
sem que ele aceite, dentre outras obrigacfes gueregador impde e que ndo estao

abrangidas pelo contrato de trabalho ou pela lei.

O abuso de poder por parte do empregador poderéasacterizado como
assedio moral, caso o empregador esteja ameacarslomegados de demissao, na
hip6tese de ndo cumprirem com as obrigacfes inp@stgue ndo sao autorizadas
por lei, como na hipétese do acordao proferido @&d-MG, no processo 01960-
2011-027-03-00-0 RO, em que ficou comprovado quempregador forcava os
empregados a prestarem horas extras, sob pena rmdissde, conforme ficou

demonstrado pelo depoimento de uma testemunhagaareclamada:

“[...] que sempre havia exigéncia de que laborassmmras
extras; que a reclamada sempre pede para fazererasho
extras e titubiou ao ser questionado se a reclamachieaca
caso nao queiram fazer horas extras, respondend® Itfo
havia ameaca de demissdo; que ja ouviu situacaerdédao

dizer que quem n&o quisesse fazer horas extraassken
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cientes de que fora da Sada tinham varias pessaaseqdo

trabalhar na empresa,; [...]".

Assim, na hipétese do processo supramencionado, a nana tio TRT da 32
Regido decidiu por manter a indenizacdo por danm®isdecorrentes do assédio
moral praticado pela empresa:

ASSEDIO MORAL - CASO EM QUE CONFIGURADO. O
assedio moral consiste em uma perseguicao psiaaogue
venha a expor o trabalhador a situagdes repetitivas
prolongadas de humilhacdo e constrangimento, sendo
potencialmente causadoras de danos morais. Paraegsas
condutas atraiam o dever de indenizar, faz-se rséces a
reunidao de trés pressupostos: a ocorréncia do dan@gcao
dolosa do agente e 0 nexo causal entre esta agidamo. No
caso em exame a prova dos autos demonstrou o aegad
assédio moral no que toca ao tratamento dispensado
reclamante por seu superiqProcesso:01960-2011-027-03-
00-0 ROData de Julgamento: 20/03/2013, Relator Des. Joao

Bosco Pinto Lara, 92 Turma).

82



8 — RESPONSABILIDADE CIVIL DECORRENTE DO ASSEDIO MO RAL

Como ja foi amplamente abordado no presente trappthr ser um fenémeno
crescente e que continua em constante evolucadg iseiiestuda sobre os diversos
efeitos que o assédio moral pode proporcionarcéaho seus efeitos na esfera

trabalhista, penal e civil.

Uma das principais caracteristicas do assédio néaadkentativa de ofensa aos
direitos da personalidade do ofendido, o que norneate acaba sendo consumado
com a insisténcia do ofensor e o prolongamentootlassas, o que faz com que se
abra a possibilidade da vitima do assédio moratdsusma indenizacao, na tentativa

de reparar o dano sofrido.

8.1 — DA OBRIGACAO DE INDENIZAR O OFENDIDO

Sempre que houver a configuragdo do assedio moelera a

necessidade do dano sofrido pela vitima ser radsgvelo ofensor ou empregador.

O Cadigo Civil Brasileiro faz esta previsdo de rmegdo dos danos

sofridos pelo ofendido, em seu artigo 932, inciko |

Art. 932. Sdo também responsaveis pela reparagé@b ¢i.)
Il - o empregador ou comitente, por seus empregado
servicais e prepostos, no exercicio do trabalho does

competir, ou em razéo dele; (...)
Além do referido dispositivo, o Cédigo Civil Brasilo ainda tréds a

previsdo de responsabilizacdo dos empregadorestgmure seus empregados, dando

maior forca ao artigo supramencionado:
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Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a Vadigo
antecedente, ainda que n&do haja culpa de sua parte,

responderédo pelos atos praticados pelos terceitoteridos.

Ainda, caso o assédio moral tenha sido praticadonmas de uma

pessoa, todos 0s coautores terdo a responsabitidaddenizar a vitima:

Art. 942. Os bens do responsavel pela ofensa dagé@o do
direito de outrem ficam sujeitos a reparacdo doaaausado;
e, se a ofensa tiver mais de um autor, todos reigréo

solidariamente pela reparacéao

Embora seja recorrente a ocorréncia de assédiol masaempresas,
dificilmente encontramos casos em que a empresa tembém ser ressarcida dos
danos que sofreu para indenizar o empregado adeed&lo empregado ofensor,

embora tenha meios para isto, como veremos a seguir

8.2 — DENUNCIACAO DA LIDE

Trata-se de tema que ainda é matéria de divergéammia doutrinaria
guanto jurisprudencial, visto que parte entendeapbcavel a denunciacao a lide no

processo do trabalho e parte entende ser inaplicave

Até 2005 ainda encontrava-se em vigor a Orientdgéisprudencial n.
227 da SDI-I do TST, no sentido de ser incompatésth forma de intervencao de
terceiro no processo do trabalho, entretanto oufdb Superior do Trabalho fez a
reandlise da orientacao jurisprudencial 227 e degdlo seu cancelamento, 0 que,
por certo, fez com que surgissem novas acfes dedegao a lide, entretanto até

hoje a divergéncia permanece.
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Dentre os que entendem que a denunciagao a limpativel com o
processo do trabalho, alegam que a denunciacaadpmraja celeridade do processo
ou que nao seria possivel que o empregado ofermagse no processo como
corresponsavel, no polo passivo, pois a compet@acihistica do Trabalho, segundo
o artigo 114, |, da Constituicdo Federal, € para@agr litigios envolvendo relacdo de
trabalho, o0 que nao existiria entre o ofensor éadido. Muito alegam, ainda, que a
inclusdo de um terceiro no processo trabalhisasidiio foco da demanda, pois seriam

inseridas novas questdes ao processo que nao enduecdas.

Ja para a corrente favoravel, a denunciacdo &lplenamente cabivel
no processo do trabalho, uma vez que prestigiangipio da economia processual,
da celeridade e do contraditorio, evitando a pribgp@s de novas aclOes que ja

poderiam ter sido solucionadas anteriormente.

Além desta possibilidade de denunciacéo da ligeos$ea ja consagrada
acao de regresso, que embora seja pouco utilizzlda empregadores, é prevista no

artigo 934 do Cadigo de Processo Civil:
Art. 934. Aquele que ressarcir o dano causado bremn pode
reaver o que houver pago daquele por quem pagdup S& 0
causador do dano for descendente seu, absoluta ou
relativamente incapaz.

8.3 — PRAZO PRESCRICIONAL

O prazo prescricional para adotado para que sejagadas as acgoes

cuja postulacdo versam sobre indenizacdo para arag§o do assédio moral,
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segundo a doutrina e jurisprudéncia majoritaria grazo prescricional de 5 anos,

previsto na Constituicdo Federal de 1988, em g@y0af®, inciso XXIX, in verbis:

XXIX - acéo, quanto aos créditos resultantes ddacies de
trabalho, com prazo prescricional de cinco anos gars
trabalhadores urbanos e rurais, até o limite desdanos apos
a extincdo do contrato de trabalho;(Redacdo dadda pe
Emenda Constitucional n° 28, de 25/05/2000)

Para os que defendem o prazo de 5 anos, dispostonstituicdo
Federal, também disposto no Artigo 11 da CLT, @ue somente é aplicavel outro
dispositivo de lei no caso de auséncia de normecéfsga da esfera trabalhista, o que

€ 0 caso.

Ocorre, que parte minoritaria da doutrina aindaedl@é prazos
prescricionais distintos do supramencionado deds antambém pelo prazo de 10
anos (Art. 205 do Cdédigo Civil), por ndo haver narexplicita sobre o dano moral.
Também €& possivel encontrar defensores do praz® d@os e também da

imprescritibilidade,

Dentre a corrente que defende o prazo de 10 anosnia-se
Raimundo Sim&o de Mél4 que afirma: “Como venho defendendo, se néo & de
direito de natureza trabalhista e nem civil e, cor@o existe qualquer dispositivo
legal regulando o prazo de prescricdo para asia@s decorrentes de acidentes de
trabalho, por excluséo deve-se aplicar os praz@ssgge 20 ou de 10 anos, conforme
0 momento do dano, se na vigéncia do Cdodigo Cévil@l6 ou no de 2002,

respectivamente”.

“° MELLO, Raimundo Simao dé®rescricdo nas Acdes Acidentarias sob o Enfoque db#reitos Humanos

P. 145. Rev. TST, Brasilia, vol. 74, no 1, 2008. sponivel em: <
http://www.tst.jus.br/documents/1295387/13128638escri%oC3%A7%C3%A30+nas+a%C3%A7%C3%B5
es+acident%C3%A1lrias+sob+o+enfoque+da+tutela+dositai+humanos > Acesso em 21-09-2014.
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8.4 — PROVAS DO ASSEDIO MORAL

Conforme os ensinamentos de Mauro Schtatprovas s&o os
instrumentos admitidos pelo direito como idoneadem@onstrar um fato ou um
conhecimento, ou, excepcionalmente, o direito gteréssa a parte no processo,

destinados a formacado da conviccdo do 6rgao jufgd@demanda”.

Especificamente na seara do direito do trabalhe texanos do art. 818
da CLT e inciso | do art. 333 do CPC, a prova ds®di® sera do empregado, caso
este tenha sido o postulante, prova que, pelastedsticas do assédio moral, € uma
prova dificil de ser produzida, embora possa servd¢ todos os meios de prova

admitidos em direito, pois na maioria das vezesse@o moral ndo € escancarado.

Neste sentido, o autor da demanda podera valee-$estemunhas que
tenham testemunhado os fatos, de documentos gqyar@eeim a conduta, tais como
e-mails, podera também valer-se, inclusive, deci@gemédica para indicar que houve
danos a saude da vitima além de indicar o nexausatdade.

Pela dificuldade que ha na producdo das provaserfo@ juiz
excepcionalmente ouvir testemunhas que nao tenhesenciado os fatos ou as que

sao suspeitas, na busca de algum indicio caraaderizio assédio moral.

Neste sentido é o posicionamento de Mauro Scfiavi

Acreditamos que, nessas hipoteses, 0 juiz deve usw, g
principalmente, pelas regras de indicios e presescdelas
regras de experiéncia do que ordinariamente acant@ots.

335 do CPC e 852-D, da CLT), pela prova indiretalap

*1 SCHIAVi, Mauro.Provas no processo do trabalhoP. 11. LTr. 2010
*?Ibid. P. 164.
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razoabilidade da pretensdo e dar especial atencgmlavra

da vitima

Entendemos que este seja o melhor posicionameniefe estd mais
ligado ao principio da protecdo ao trabalhador presenta melhor a busca pela
verdade real, entretanto muitos juizes ainda exiggmova cabal e convincente para
reconhecer o dano moral e condenar o assediadodemizar os danos morais

sofridos pelo assediado.
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CONCLUSAO

O presente trabalho foi elaborado com vistas audssm do assédio moral no
ambiente de trabalho, de forma a abordar a suaigdmldesde a concepcao deste

conceito, no Brasil e no mundo.

Foi realizada uma vasta andlise sobre as legidaegieangeiras, com base em
pesquisas doutrinarias, onde ficou constatado giverss paises possuem
legislacbes mais avancadas que legislacdo brasilaeclusive com leis especificas
sobre o assédio moral, com diversas obrigacéesmpoegador e penas rigidas no

caso de descumprimentos.

Para cumprir com 0s objetivos propostos, buscdiatrias seguintes etapas:
(i) realizou uma pesquisa bibliogréfica, com viséabuscar as respostas tanto com
relacdo as necessidades historicas quanto as wkeckssda atualidade; (ii) Estudou
e identificou os males que o asseédio moral podsaraa saude do trabalhador,
principalmente no que se refere aos aspectos gicob; (iii) identificou e
diferenciou os as atitudes do empregador que padafigurar o assédio moral e as
gue ndo tem as caracteristicas definidas pela iai@wmo tal; (iv) apresentou as
definicdes de assédio moral e assédio sexual,rdefa separar os dois fen6menos e
concluir que ndo se confundem, embora o assédigakgossa ser revertido em
moral; (v) Abordou a questédo do assédio moral mmlet a importancia das politicas
de prevencdo e combate ao assédio moral nas cobestaa possibilidade de
fiscalizacdo por parte dos sindicatos e Minist@&itlico do Trabalho, bem como
pela aplicacdo de penas pelo descumprimento, eetiapguanto a condenacéo ao

pagamento de indenizagao por danos morais coletivos

Além da analise da questdo do assédio moral, emesrabalho se prestou a

fazer um paralelo entre assédio moral e o abugwoder diretivo pelo empregador,
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elencando quais sdo os direitos do empregador stdqyeos seus negocios, quais
atitudes poderiam caracterizar um abuso de direitpuando este abuso de direito
podera ser revertido em assédio moral, individuataetivo, esclarecendo, também,
as questdes polémicas em relacdo a revistas pessoarificacdo de e-mails pelo

empregador.

Por fim, tratou dos aspectos processuais da reapiidade civil do
empregador pelos atos de seus prepostos, da dwigacindenizar o ofendido, bem
como da questéo da producéo das provas, nestaetipgressao que por muitas vezes

é feita de maneira silenciosa.

Neste diapasao, concluimos que, de fato, este mdiho assédio moral, por
ser novo em relacéo a outros temas da relacaalo@ho, ainda tem bastante espaco
para ser estudado e necessita ser cada vez maiglidif, o0 que € o grande objetivo
deste trabalho.

Por fim, ratifica-se que o trabalho de prevencdo assédio moral é
indispensavel para se almejar um ambiente de hrals#sludavel. Se faz imperiosa a
necessidade de disseminar a informacao, visandpreanformar a sociedade sobre

0s seus direitos e sobre quais sdo os limites ¢oegyador.
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