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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo, com a evolugdo da historia do Direito do Trabalho,
apresentar além das sancdes aplicadas ao causador do dano moral e abuso de poder,
demonstrar quem pratica, de que forma é praticado e as consequéncias sofridas pela vitima do
assédio moral e abuso de poder e o0 que pode ser aplicado nas organizagdes empresariais para
que haja prevengdo. O método de abordagem da pesquisa serd de carater qualitativo, pois
analisara os contetdos legais e doutrindrios dos diferentes posicionamentos frente ao tema
pesquisado. No tocante a utilizacdo de entendimentos da aplicacdo de san¢des, a pesquisa sera
bibliogréafica a partir de um estudo buscando analisar o posicionamento dos doutrinadores e as
alternativas que a legislacdo traz para solucionar o tema pesquisado. Os resultados obtidos
pela pesquisa mostram que, mesmo com os esforcos e lutas enfrentadas pelos trabalhadores
para que seus direitos e garantias se tornassem leis e que fossem cumpridas na relacdo do
contrato de trabalho, ainda enfrentam grandes dificuldades por estarem subordinados ha uma
relagdo de empregado onde, em sua grande maioria, somente 0os empregados cumprem o
acordado e ainda assim sofrem represalias por parte de seus empregadores, superiores
hierarquicos e pelos préprios colegas de trabalho. Mesmo tendo amparo legal na Constituicao
Federal, Consolidacdo das Leis do Trabalho e em alguns casos no préprio Cadigo Civil para
que busque de alguma forma uma san¢édo para o causador do assédio moral/abuso de poder, o
empregador ndo se intimida e comete ou permite a pratica do assédio moral e abuso de poder.
Conclui-se, portanto, que uma politica de prevencdo deve ser aplicada de maneira eficaz e
com mais frequéncia dentro das organizacdes empresariais, mostrando ao empregado uma
seguran¢a maior e ao empregador, uma forma de fazé-lo cumprir o contrato de trabalho,
fornecendo um ambiente de trabalho sadio e com menos taxa de probleméticas que a pratica

desse abuso possa causar entre superiores hierarquicos e empregados.

Palavras-chave: Assédio Moral. Abuso de Poder. Sang6es Aplicadas.



ABSTRACT

The present work aims, with the evolution of the Labor Law history, to present, in addition to
the sanctions applied to the cause of moral damage and abuse of power, to demonstrate who
practices, how it is practiced and the consequences suffered by the victim of moral harassment
and abudo of power and what can be applied in business organizations for prevention. The
research approach method will be of a qualitative character, as it will analyze the legal and
doctrinal contents of the different positions regarding the researched theme. Regarding the use
of understandings of the application of sanctions, the research will be bibliographic based on a
study seeking to analyze the position of the doctrines and the alternatives that the legislation
brings to solve the researched theme. The results obtained by the research show that, even
with the efforts and struggles faced by workers so that their rights and guarantees become
laws and that they are fulfilled in the employment contract, they still face great difficulties
because they are bribed there is an employee relationship where, the vast majority, only
employees comply with the agreement and still suffer reprisals from their employers,
superiors and their co-workers. Even with legal support in the Federal Constitution,
Consolidation of Labor Laws and in some cases in the Civil Code itself to seek in some way a
sanction for the cause of moral harassment / abuse of power, the employer is not intimidated
and commits or allows practice of moral harassment and abuse of power. It is concluded,
therefore, that a prevention policy must be applied effectively and more frequently within
business organizations, showing the employee greater security and the employer, a way of
enforcing the employment contract, providing an environment of healthy work and with a
lower rate of problems than the practice of this abuse can cause among superiors and
employees.

Keywords: Moral Harassment. Power abuse. Sanctions Applied.
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1 INTRODUCAO

1.1 DESCRICAO DA SITUACAO PROBLEMA

A presente pesquisa busca salientar a importancia da identificagdo dos problemas
enfrentados por empregados em seus ambientes de trabalho perante seus empregadores. Uma
vez que, por estarem subordinados pela relacdo de emprego, muitas vezes se veem
“obrigados/pressionados” a exercerem qualquer atividade e até mesmo abrirem mao de seus
direitos como empregados para assegurar seus empregos.

O abuso de poder esté relacionado diretamente com 0 empregador ou outra pessoa que
tenha, um cargo ou funcdo superior a de outra, figura de chefia ou autoridade superior
hierarquicamente no ambiente de trabalho que supervisiona e coordena as atividades
desenvolvidas por empregados, consequentemente com cargos e funcdes inferiores.

Ha ainda que se falar na diferenca entre abuso de poder e assédio moral, pois ambos
podem fazer parte do mesmo ambiente de trabalho, porém de dificil percepcdo. Uma vez que
sdo praticados por alguém, via de regra, hierarquicamente superior.

O empregado deve observar atentamente as praticas que caracterizam o assédio moral
e abuso de poder, pois observando conseguira identificar a frequéncia dessas praticas, 0s
danos que elas estdo causando.

O ambiente de trabalho deve ser saudavel a ponto de que o empregado possa exercer
suas atividades sem que fique se preocupando em sofrer assedio moral ou abuso de poder.

Quando a situacao problema ¢ identificada pelo empregado, inimeras vezes, se vendo
com necessidade de garantir o seu emprego, acaba cedendo ao abuso de poder e ndo busca
seus direitos legais ou alternativos.

Identificando o empregado, que é vitima de abuso de poder ou de assédio moral,
identifica-se também a pessoa que estd causando essa situagao que podera ser feita de maneira
horizontal ou vertical.

A pesquisa busca além de identificar as san¢Bes que podem ser aplicadas ao
empregador, uma solugédo, que ndo seja somente pela via judicial e, havendo, que ndo coloque

0 empregado com riscos de perder 0 seu emprego, ainda que esteja exercendo um direito seu.
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A pesquisa deve ainda abordar os entendimentos que os doutrinadores e a
jurisprudéncia tém em relacdo as sancdes aplicadas, até onde se estende a responsabilidade de
cada figura, a extensao do dano causado, a valoracédo a ser ressarcida ao empregado.

A relacdo de trabalho é regida pela Consolidacdo das Leis do Trabalho, porém com o
aprofundamento da pesquisa, busca-se analisar a aplicagdo das san¢des ao causador desses
danos por outras legislagcGes, que podem ser mais rigidas e assim fazendo com que o
empregador ndo volte a praticar esse tipo de acdo com seus empregados.

Importante ressaltar que assédio moral e abuso de poder sdo distintos em seus
conceitos, conforme ressalta Bobroff e Martins (2013), “para que uma agdo seja considerada
assédio moral, a intencdo do assediador, a duracdo e frequéncia com que 0s episddios ocorrem
precisam ser investigadas. E um tipo de violéncia que envolve principios éticos individuais e
coletivos [...]”.

Todavia 0 abuso de poder se caracteriza de uma maneira diferente, identificando de
imediato quem é o causador desse problema, que na visdo de Pinto (2003), o empregador
possui determinados poderes que o possibilitam de exerce-los, quais sdo: poder de criacdo ou
organizacdo, poder de direcéo ou diretivo e o poder disciplinar.

Ao exercer esses direitos como empregador, ficam os empregados, subordinados as
ordens e poder de direcdo deste, ja que um dos requisitos para caracterizar o empregado seja a
subordinagéo.

Contudo, o empregador, ao exercer 0s poderes que o caracteriza como tal, pode
ultrapassar ou exagerar ao determinar alguma ordem ou exercer poder disciplinar, onde temos
caracterizado esse abuso de poder.

Portanto, com o poder (diretivo, disciplinar) que o empregador possui, sendo ele o
superior hierarquico nessa relacdo de trabalho, o assédio moral podera ocorrer em sentidos
diferentes, ndo emanando apenas do empregador, mas também de outras pessoas sujeitas a
mesma relacéo de trabalho.

Diante o exposto, o presente estudo busca analisar além da participacdo direta do
empregador no abuso de poder, a participacdo deste também na pratica do assédio moral em
via vertical, quem pratica na forma horizontal e quais sancdes podem ser aplicadas ao
empregador, sendo que € dele o poder de organizar e fornecer ao empregador um ambiente de
trabalho saudavel.
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1.2 FORMULACAO DO PROBLEMA

E possivel que o sujeito causador do assédio moral e abuso de poder sofra sancoes

legais e sociais, caso 0 dano sofrido seja passivel de reparagdes alternativas?

1.3 HIPOTESE

E possivel o sujeito causador do assédio moral e abuso de poder sofrer as sancdes
legais, e como o direito ndo € uma ciéncia exata, ainda se encontra um empenho maior

quando se tem que provar um dano abstrato, no qual ndo se pode tocar.

1.4 DEFINICAO DOS CONCEITOS OPERACIONAIS

Sancdes aplicadas ao empregador causador do abuso de poder e assédio moral
nas relacbes de trabalho: Em uma relacdo de trabalho existem parametros que devem ser
cumpridos por empregado e empregador, porém ambos possuem direitos e deveres. O
empregado, de exercer sua atividade com eficiéncia e respeitando as normas do ambiente de
trabalho e o empregador, de exercer o seu papel de chefia, coordenando e orientando nas
atividades laborais de seus empregados. Contudo, esse papel de chefia, ndo deve ser exercido
de maneira abusiva colocando o empregando, diversas vezes, em situaces que lhe causem
desconforto.

Quando falamos em relacdo de trabalho, temos que ter uma visdo de um ambiente
tranquilo e saudavel a ponto de exercer nossas atividades sem que possamos Nnos preocupar
com os privilégios dos cargos de chefia, no qual desencadeia o abuso de poder e 0 assédio
moral. O empregador tem o dever de proporcionar esse ambiente exercendo o seu papel de

maneira que respeite os direitos do empregado.
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1.5 JUSTIFICATIVA

A escolha do referido tema teve por incentivo o interesse em poder diferenciar assédio
moral e abuso de poder enfrentados por pessoas subordinadas a seus superiores hierarquicos
nas relagdes de trabalho.

Busca-se um entendimento aprofundado em poder distinguir o que é assédio moral e 0
que é abuso de poder quando sofridos por pessoas, que por inseguranca de perderem seus
empregos, acabam cedendo as ordens de todos 0s preceitos.

Encontrando as principais diferencas entre um e outro, pretende-se também, identificar
quais sanc¢Oes podem ser aplicadas as pessoas que se beneficiam de seu grau hierarquico para
obter quaisquer vantagens ou ordens/pedidos atendidos.

Com a realizagdo da pesquisa, busca-se demonstrar todas as solugdes legais ou
alternativas (caso sofra algum dano psicol6gico) para que vitima do abuso de poder e assédio
moral possa buscar a melhor solucéo, sendo no poder judiciario ou ndo, visando o bem-estar
das pessoas que sofrem esse tipo de violéncia.

Importante ressaltar que existe uma lei vigente em nosso pais, no qual visa a
regulamentacdo, mesmo que seja no ambito da administracdo publica, do assédio moral,
criada em 23 de agosto de 2002 de n° 3.921 e que traz o seguinte texto em seu artigo 2°:

Art.2°. Considera-se assédio moral no trabalho, para os fins do que trata a presente
lei, a exposicdo do funciondrio, servidor ou empregado a situagdo humilhante ou
constrangedora, ou qualquer acdo, ou palavra gesto, praticada de modo repetitivo e
prolongado, durante o expediente do érgdo ou entidade, e, por agente, delegado,
chefe ou superior hierdrquico ou qualquer representante que, no exercicio de suas
fungdes, abusando da autoridade que Ihe conferida, tenha por objetivo ou efeito
atingir a autoestima e a autodeterminacdo do subordinado, com danos ao ambiente
de trabalho, aos servicos prestados ao publico e ao proprio usuario, bem como,

obstaculizar a evolugdo da carreira ou a estabilidade funcional do servidor
constrangido. (BRASIL, 2002).

Por mais que esta lei visa somente regulamentar a administracdo publica, em diversas
leituras observa-se que a pratica dessa atividade, que traz prejuizos aquele que sofre o assédio
moral, € muito comum acontecer em empresas privadas de diversas formas, causando danos a
vitima.

Neste norte, salienta-se a importancia de ajudar os empregados a identificarem o abuso
de poder e assédio moral no seu ambiente de trabalho, principalmente quando o empregador
participa de maneira direta e ativa nesta atividade e descobrir maneiras de prevencdo e

sancOes a serem aplicadas ao empregador.
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1.6 OBJETIVOS

1.6.1 Geral

Diferenciar assédio moral e abuso de poder e demonstrar sancdes aplicadas ao
empregador nas relagdes de trabalho.

1.6.2 Especifico

Identificar o assédio moral nas relacdes de trabalho.

Identificar as san¢des e consequéncias aplicadas ao sujeito causador dos danos.
Identificar o abuso de poder nas relacGes de trabalho.

Identificar os sujeitos envolvidos na relagdo abuso e assédio nas relagdes de trabalho.

Identificar os principios que regem o Direito do Trabalho.

1.7 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta secé@o consiste na especificacdo dos tipos de método e pesquisa cabiveis ao objeto
em estudo, no caso: Sancdes aplicadas ao empregador por abuso de poder e assédio moral na
relagdo de trabalho.

Quanto a natureza da pesquisa: A presente pesquisa serd bibliografica, de
natureza exploratoria, visando identificar com o tema pesquisado, quais san¢des séo
aplicadas e qual o posicionamento dos doutrinadores frente ao abuso de poder e assédio moral
na relagdo de trabalho. A pesquisa bibliogréfica, segundo Carvalho (2006, p. 100), “¢ a
atividade de localizacdo e consulta de fontes diversas de informagdes escritas para coletar

dados gerais ou especificos a respeito de determinado tema, ou seja, € a pesquisa elaborada
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sob determinado assunto em varias fontes, podendo assim confrontar, relacionar e enriquecer
nossas preposicdes. A pesquisa exploratdria, tem por objetivo proporcionar maior
familiaridade com o objeto de estudo, conhecer as diferentes formas de interpretacéo,
descrevé-las, conhecer as teorias juridicas e apontamento das caracteristicas essenciais das
variaveis a serem pesquisadas. Quanto a abordagem, a pesquisa sera de carater qualitativo,
pois analisara os contetdos legais, doutrinarios dos diferentes posicionamentos frente ao tema
pesquisado. Desse modo, um dos objetivos da pesquisa qualitativa é conhecer as percepgdes
dos individuos pesquisados da situacdo-problema, objeto da investigacdo. No tocante a
utilizacdo de entendimentos da aplicacdo de sancGes, a pesquisa sera bibliogréafica a partir de
um estudo buscando analisar o posicionamento dos doutrinadores e as alternativas que a
legislacdo traz para solucionar o tema pesquisado.

Instrumentos e procedimentos utilizados para a coleta de dados: O critério para
utilizacdo na pesquisa serd a consulta de doutrinas especializadas na &rea, selecionadas por
abordar entendimentos sobre a temaética de assédio moral e abuso de poder nas relacBes de
trabalho e as consequéncias que o causador podera sofrer por ndo respeitar os limites destas
relacBes entre empregado e empregador, 0 caminho que o empregado podera adotar para que
seus direitos sejam respeitados e a busca de uma solucdo alternativa a judicial, fornecendo
sustentacdo plausivel para resolver os objetivos da presente pesquisa. O processo da pesquisa
bibliogréafica tem como técnica a documentacdo doutrinaria, passando por diversos momentos,
ou seja, etapas a serem concluidas que inicialmente se da pela leitura exploratoria a fim de
identificar o material a ser pesquisado, a leitura seletiva que selecionada o material a ser
utilizado na pesquisa, leitura analitica que busca a compreensdo do contetdo lido e, por fim,
a leitura interpretativa, que orienta o pesquisador a se posicionar de forma favoravel ou
critica acerca do assunto. Na pesquisa bibliografica serdo utilizadas doutrinas, legislacdo e
jurisprudéncias tendo como parametro o entendimento do tema até o momento da aplicacéo
das sanc0es.

Procedimentos utilizados para a analise de dados: A problematica da pesquisa
orientar-se-a4 pelos entendimentos doutrinarios e jurisprudenciais e terd como referéncia as
seguintes categorias de analise: responsabilidade do empregador que faz uso da préatica de
assédio moral e abuso de poder, a protecdo ao empregado que sofre essa préatica, dever de
reparar o dano causado, solucdes alternativas a judicial que possam solucionar a préatica abusa

do empregador.
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1.8 DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO: ESTRUTURA DOS CAPITULOS

O presente trabalho teve por finalidade analisar a evolugédo histérica do direito do
trabalho, mostrando a ardua luta do empregado para que seus direitos fossem reconhecidos e
aplicados em uma relacdo de emprego, mas que, mesmo com seus direitos e garantias
consolidados, acabam sofrendo algum tipo de represalia por parte do empregador.

O primeiro capitulo refere-se a introducdo, trazendo informacdes de como foram
coletados os dados da presente pesquisa quanto ao tipo de abordagem, delineamento da
pesquisa e 0s seus objetivos.

O segundo capitulo mosta a luta do empregado, pelos seus direitos e garantias, teve
um inicio dificil, mostrando sua evolugcdo conforme acontecimentos marcantes aconteciam,
onde de escravos, tratados como mercadorias por seus senhores, passavam a conquistar algum
beneficio. Com a conquista gradativa de seus direitos e deveres, ja consolidados, surgiram
também, o que se chama de principio, que auxiliam os operadores do direito na aplicacdo da
lei sem que leve ao hipossuficiente, prejuizo maior na relagdo de emprego.

Para o terceiro capitulo, identifica-se, na relacdo de emprego, quem sao 0s sujeitos
que operam nesta esfera, os direitos e deveres que cada um deve exercer, como também, os
requisitos que necessitam ser preenchidos para que se obtenha um contrato de trabalho.

O quarto capitulo trata do ambiente em que o empregado labora e 0s possiveis
problemas que podem ser enfrentados diariamente por ele, como o assédio moral e o abuso de
poder, a diferenciacdo e classificacdo destes, quem pode cometer cada uma dessas ofensas.

J& o quinto capitulo traz as san¢des que podem sofrer o empregador ou causador do
assédio moral e abuso de poder na relacdo de trabalho e uma politica preventiva que possa ser
aplicada dentro das organizagdes empresariais evitando a pratica do assédio moral e abuso de
poder.

Por fim, o sexto capitulo traz a conclusdo, demonstrando a caréncia que o empregado

ainda encontra na relagdo de trabalho mesmo tendo seus direitos e garantias consolidados.
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2 DIREITO DO TRABALHO

2.1 EVOLUCAO HISTORICA DO DIREITO DO TRABALHO

Em uma anélise, na histéria do homem, observa-se que o trabalho faz parte de sua
vida desde a antiguidade. Os primérdios viam a necessidade de satisfazerem-se, saciar sua
fome, ter um abrigo, se defender e isso tudo com trabalho.

Por isso, destaca-se que o trabalho é tdo antigo quanto o homem, este se utilizava
como ferramenta para a sua subsisténcia, as proprias méos, ja que ferramentas para exercer
qualquer trabalho, em épocas de antiguidade, ndo existiam.

Para conseguir seus direitos garantidos, que hoje faz parte da Constituicdo Federativa
do Brasil , 0 homem passou por diversas fases na evolucao historica do Direito do Trabalho,
iniciando como escravo, sem qualquer remuneracdo, lutando apenas pelo pedaco de terra para
sua sobrevivéncia até chegar nos dias de hoje, em que seus direitos e deveres como
trabalhador estdo assegurados tanto na Constituicdo, promulgada em 05 de outubro de 1988
como na Consolidacdo das Leis do Trabalho, que teve sua reforma em 2015 (CASTRO,
2013).

A conquista pelos direitos e garantias contidos na legislacdo brasileira ndo foi uma
tarefa facil, para isso acontecer periodos marcantes ocorreram na histdria até que pudessem,
hoje, gozar da vitoria de ter uma lei que esteja a favor da classe de trabalhadores.

O direito do trabalho é um direito social, ele surge e se expande de forma que possa
gerar mais conforto e estabilidade aos trabalhadores visando melhorias e tornando o ambiente
de trabalho confortavel e agradavel para exercer suas funcoes.

O inicio da busca pelos direitos e garantias deu-se quando a convivéncia em grupos
se Viu necessaria, pois buscavam sua sobrevivéncia, poder e dominio com as préprias maos.

Segundo Costa (2010), com o surgimento dessas disputas pelo poder e dominio, 0s
mais fracos tornar-se-iam prisioneiros, nascendo assim, a escraviddo, uma forma de trabalho,
onde era caracterizada pela submisséo destes aos seus senhores sem qualquer remuneracao
nem tampouco jornada de trabalho definida.

Essa condicdo de escravo e seus senhores era mais parecida com proprietario e

mercadoria, ndo havendo qualquer possibilidade em se falar de direitos e garantias.
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Em outro momento da evolucgéo histérica do Direito do Trabalho, na época feudal, os
trabalhadores continuavam na forma de escravos, mas tinham protecdo politica e militar
oferecida pelos seus senhores (CASTRO, 2013).

Ja no final da idade média, os trabalhadores, que nesta fase eram artesaos,
trabalhavam por conta, passaram a ser vistos como pessoa trabalhadora, tinham direitos,
porém muito limitados e diversas vezes ultrapassavam 18 horas diarias de trabalho. Mulheres
e criancas eram explorados e colocados, diversas vezes, em condic¢des de trabalho perigosos e
insalubres (CASTRO, 2013).

Havia também os aprendizes que trabalhavam nas oficinas de artesanato, que
dificilmente alcangavam a condigdo de mestre, estes deviam obediéncia ao seu mestre e
guando chegavam ao final do aprendizado ficavam ainda, vinculados ao trabalho e ha quem
ensinava a funcdo de artesdo. Eram submetidos a uma prova e para haver a desvinculacdo do
mestre teriam que ser aprovados, caso que dificilmente ocorria, pois muitos ndo tinham
condigdes de fazé-las (COSTA, 2010).

A partir dai, surgiu as “compagnonnagem”, identificada como formador do
movimento sindical atual. Gerando um impasse e causando o enfraquecimento das
corporacOes de oficio que, tinham por objetivo proibir qualquer agrupamento, coalizdo ou
reunido pacifica (CASTRO, 2013).

A extin¢do destas corporacOes de oficio, ganharam forca com a Revolucdo Francesa
e assim se inicia o liberalismo, onde o Estado ndo tem uma atuacao de grandes proporcées nas
relacBes econémicas.

Tem-se o crescimento das cidades onde o comércio e utilizagdo de maquinas a vapor,
tear e de tecer tem um aumento significativo sendo a alavanca para a industrializagéo, gerando
a expansao das empresas e a forma de producdo se da cada vez mais rapidas (CASTRO,
2013).

Com esta aparente evolugdo os niveis de desemprego aumentaram e
consequentemente a insatisfacdo dos trabalhadores ganhou forca ja que estes estavam sendo
substituidos por maquinas (CASTRO, 2013)

Como define Castro (2013), com a industrializagdo, aumento do uso de maquinas 0s
direitos e garantias dos trabalhadores ndo eram regulamentados, uma vez que o Estado nédo
interferia quase nunca na economia.

Com o descontentamento destes e as precarias condi¢fes de trabalho, para aqueles
gue ndo tinham sido substituidos, o desemprego de uma grande maioria substituida por

maquinas, comegaram a se reunir para buscar melhores condi¢cdes de empregos e lutar pelos
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abusos cometidos por seus patrdes e ter assim regulamentados seus direitos e garantias
(CASTRO, 2013).

E nesse momento que surge o Direito do Trabalho, como resultado das razoes
politica e econémica da Revolucdo Francesa e Revolucdo Industrial, contando com quarto
fases para sua evolucdo (CASTRO, 2013).

Segundo Teixeira (2016), na primeira fase, tida como Manifestagdes Incipientes ou
Esparsas, as mudancas na organizacdo de trabalho ndo foram tdo significativas, pois
colocavam os trabalhadores expostos a jornadas de trabalho excessivamente exaustivas, a
perigos e doencas relacionadas ao emprego.

Houve, consequentemente 0 aumento da capacidade de produgéo e assim uma maior
aglomeracédo dos operarios dentro das fabricas, possibilitando as primeiras revoltas contra as
condicdes de trabalho a que eram submetidos.

Destaca-se nessa fase a Lei de Peel’s de 1982, que tinha como objetivo proteger as
criangas operarias, limitando a jornada de trabalho a 12h diarias, determinando ainda medidas
a serem adotadas por parte dos empregadores quanto a higiene do local de trabalho e dos
dormitorios e educacdo dos menores (TEIXEIRA, 2016).

Porém esta lei tornou-se ineficaz, até que em 1819 uma outra lei no seguindo o
mesmo sentido foi aproada conseguindo limitar o trabalho dos menores apenas ap6s os 09
anos de idade e 0os menores de 16 (dezesseis) anos limitados a carda horéria de 12 horas
diarias (TEIXEIRA, 2016).

Essas leis trabalhistas ndo formavam um sistema, eram apenas normas esparsas que
visavam conter excessos praticados pelos empregadores contra criancas e mulheres operarias.

Destaca Teixeira (2016) que, nos anos seguintes dessa primeira fase, ainda surgiram
normas no sentido de humanizar as atividades na Inglaterra, Franca e Alemanha.

A segunda fase, tem o que se chama de Sistematizacdo e Consolidagédo do Direito do
Trabalho, que cita também da Revolucdo Francesa, que contribuiu para a evolucdo da
preocupacdo com os trabalhadores e, por fim, o Manifesto Comunista de Marx e Engels
oferecendo aos trabalhadores alternativas contra o sistema e condigGes de trabalho existentes
a época (TEIXEIRA, 2016).

Comecam a surgir de forma legal os movimentos sindicais buscando melhores
condigcBes para os trabalhadores e o inicio, de forma lenta, da intervencdo do Estado na
organizacdo do trabalho e a Igreja, que partia da opinido de que o Estado e a burguesia

deveriam ser mais compreensivos com a situagao dos trabalhadores (TEIXEIRA, 2016).
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Com a terceira fase, Institucionalizacdo do Direito do Trabalho, entre os anos de
1919-1980, destaca-se o fim da Segunda Grande Guerra. Neste sentido, houve a criacdo da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), criada como parte Tratado de Versalhes, tendo
a convicgdo de que a paz universal e permanente deve ser baseada tdo somente na justica
social (TEIXEIRA, 2016).

Neste ensejo, inicia-se a constitucionalizagdo do direito do Trabalho, sendo o México
0 primeiro pais a abordar a matéria em sua carta Magna em 1917. Sendo acompanhado por
diversos paises, entre eles o Brasil, onde o Direito do Trabalho de tornou constitucional em
1934 e permanece até os dias de hoje.

E assim, o Direito do Trabalho comecou a ser um ramo juridico estruturado e
assimilado, incorporando-se a ordem juridica do pais, possuindo direitos, garantias e deveres
dos trabalhadores.

Em 1945, na Europa, uma politica de estado de bem-estar, institucionalizou o Direito
do Trabalho e ganhou ainda mais forca, assim houve a incorporacdo do Direito do Trabalho
nas constituicdes junto com os seus principios, além de toda uma estrutura de valorizacdo do
trabalho e do ser humano empregado (TEIXEIRA, 2016).

Teixeira (2016), destaca outra caracteristica importante, com a terceira fase, que é a
expansdo da legislacdo do trabalho autdnomo. Desta forma, ndo somente o Estado regula as
matérias trabalhistas, como também as préprias partes envolvidas podem negocias certos
aspectos do Direito do Trabalho por meio de convencdes e acordos coletivos.

Temos a quarta fase, Crise e Transi¢do do Direito do Trabalho, iniciada em 1980,
que comecgou no pés-crise do petroleo e que sofre alteracGes até as datas de hoje (TEIXEIRA,
2016).

A era digital com suas evolugdes ao longo das ultimas décadas, contribuiram, e
muito, para a mudanca profunda na maneira em que as pessoas se relacionam e até mesmo em
mudancas consideraveis na relagdo empregaticia.

Tudo que, na antiguidade, era motivo de bloqueio ou dificuldade, nos dias de hoje,
ndo significam mais uma barreira impedindo as pessoas de se relacionarem, trocarem
informagdes e até mesmo buscarem mais conhecimento porque 0 mundo esta, praticamente
todo, “conectado” (TEIXEIRA, 2016).

Com estes acontecimentos, a historia do Direito do Trabalho ganha mais atencdo e
consequentemente sua evolucdo é mais satisfatoria aos empregados, pois veem seus direitos e
garantias consolidados e assim podem exigir que sejam cumpridos os itens acordados nos

contratos de trabalho.
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3  PRINCIPIOS

3.1 PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Diante os acontecimentos expostos no capitulo anterior, pode-se perceber que na
medida em que os trabalhadores ganhavam forca e suas lutas diarias por terem seus direitos e
garantias consolidados, nascem também o que os doutrinadores chamam de Principios.

Principio é uma palavra que se origina do latim principium, pincippi, e que significa
origem, comeco e base. E analisando o contexto historico do Direito do Trabalho, nota-se que
ele nem sempre foi regido por normas legais (BARROS, 2019).

Para Barros, (2019), em se tratando de Direito, estes principios tém caracteristicas
juridicas onde inspiram e orientam os legisladores e aplicadores do direito em suas decisoes,
ou seja, transmite a ideia de proposicdes fundamentais que fazem parte da consciéncia das
pessoas e grupos sociais.

O Direito do Trabalho possui principios reconhecidos pela doutrina e respaldados
pela jurisprudéncia, que sdo: principio da protecdo, principio da irrenunciabilidade, principio
da primazia da realidade, principio da continuidade da relacdo de emprego, principio da

inalterabilidade contratual lesiva e o principio da intangibilidade salarial (GARCIA, 2015).

3.1.1 Principio da Protecdo

O Principio da Protecéo constitui a esséncia do proprio Direito do Trabalho, visando
a protecdo da parte hipossuficiente na relacdo juridica trabalhista, neste caso o trabalhador.
Busca o equilibrio dessa relagdo e o cumprimento da igualdade substancial (VIEIRA, 2017;
BARROS, 2019).

Conforme discorre Vieira (2017), este principio encontra-se elencado no artigo 7° da
Constituicdo Federal (1988) e se desdobra em trés subprincipios:

a) in dubio pro operario: trata-se de, quando, em um caso concreto, surge uma norma
dando vérias interpretagdes que pdem em duvida o aplicador do direito qual norma aplicar,

este deve optar sempre pela que beneficiar o trabalhador.
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b) aplicacdo da norma mais favoravel: diante de varias normas a serem aplicadas
pelo operador do direito, a mais favoravel deve prevalecer e ser aplicado.
c) condicdo mais benéfica: aqui, é assegurado ao trabalhador a manutencdo dos

direitos mais vantajosos quando da mudanca posterior do contrato de trabalho.

3.1.2 Principio da Primazia da Realidade

O Principio da Primazia da Realidade busca na apuracdo da relacdo juridica de
trabalho a verdade real dos fatos, ndo importando a eventual forma de como foi construido um
fato, mas como ele ocorreu efetivamente no caso concreto. Este principio conduz questbes
pertinentes ou nao a existéncia de um vinculo empregaticio. Nesses casos, vigora o “contrato-
realidade”, desde que estejam presentes os requisitos elencados nos artigos 2° e 3° da
Consolidacdo das Leis do Trabalho. O Principio da Primazia da Realidade encontra respaldo
no artigo 6°-CF/88 garantindo o acesso ao direito social do trabalho (VIEIRA, 2017).

3.1.3 Principio da Irrenunciabilidade

O Principio da Irrenunciabilidade trata de as normas trabalhistas serem de ordem
publica e de natureza cogente, ou seja, as partes ndo podem derroga-las conforme sua
vontade. Como as normas trabalhistas visam conceder a tutela a parte hipossuficiente, o
trabalhador, estas ndo podem ficar a cargo da autonomia de vontade. Pretendem evitar que o
empregador possa se beneficiar como por exemplo, exigindo que eu trabalhador renuncie
direitos garantidos na legislacdo, para que consiga o emprego. Tal principio se ancora no
artigo 9° da Constituicdo Federal (1988) e artigo 444 da Consolidagdo das Leis do Trabalho
(VIEIRA, 2017).

3.1.4 Principio da Continuidade da Relacdo de Emprego



23

O Principio da continuidade da Relagdo de Emprego objetiva a preservacdo do
contrato de trabalho, uma vez que visa conferir, dentre outros fatores, a seguranca do
trabalhador tanto do lado econémico quanto dos outros direitos sociais garantidos na
legislacdo, ja que este é subordinado juridica e economicamente ao empregador e, do seu
trabalho, retira seu sustento (VIEIRA, 2017).

3.1.5 Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva

O Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva assegura ao trabalhador a vedacao
de alteracdes em seu contrato de trabalho que possam resultar em seu prejuizo, via de regra.
Existe uma excecgéo, elencada no artigo 7° da Constituicdo Federal (1988), que prevé a
reducdo salarial por meio de negociacdo coletiva, quando ha atuacdo dos sindicatos. Esta
ressalva se da, geralmente por conta de momentos complicados que a empresa possa enfrentar
(BARROS, 2019).

3.1.6 Principio da Intangibilidade Salarial

O Principio da Intangibilidade Salarial protege a contraprestacdo maxima da préatica
laboral, o salario. O artigo 468 da Consolidacdo das Leis do Trabalho corrobora que é vetado
qualquer mudanca que ndo seja benéfica ao empregado e o artigo 8°, §1° da Convencdo n° 95
Organizacao Internacional do Trabalho, que também proibe descontos salariais, exceto o que
é permitido por lei (TUROLLA, 2017).

Além desses principios mencionados, vale ressaltar que a doutrina cita outros
principios ao Direito do Trabalho e que pertence ao ordenamento juridico como um todo, que
sdo: a boa-fé, a razoabilidade e a proporcionalidade (VIEIRA, 2017).

Assim, é de extrema importancia destacar que esses principios trabalhistas acabam por
desembocar basicamente em dois outros principios dos fundamentos que constitui um Estado
Democréatico de Direito no Brasil, a saber: a dignidade da pessoa humana e os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa. Principios estes que sdo encontrados no artigo 1°,

incisos Il e IV e artigo 170, ambos da Constituicdo Federal (1988) que menciona a
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valorizagéo do trabalho como fundamento da ordem econémica e financeira (VIEIRA, 2017;
BRASIL, 1988).

Para a OIT (Organizacdo Internacional do Trabalho) existem outros principios
considerados fundamentais para o Direito do Trabalho e diante as mudancgas que a cenario
econdmico imp0s as relagdes de trabalho, reafirmou esses principios e direitos considerados
fundamentais para a classe trabalhadora (BERTOLIN, 2007).

E estes principios relativos aos direitos fundamentais sdo: a liberdade sindical e o
reconhecimento efetivo de negociacdo coletiva; a eliminacdo de todas as formas de trabalho
forcado ou obrigatdrio; a abolicdo do trabalho infantil; e a eliminacdo da discriminacdo em
matéria de emprego e ocupagdo (BERTOLIN, 2007).

Assim, compreende-se a importancia dos principios para o Direito do Trabalho em
suas diversas fungdes. Ele serve como fundamento para as normas juridicas e parametro para
o0 operador do direito. Surge também, na fungcdo normativa, onde preenche as omissées da lei
e na forma de interpretacdo, orienta os intérpretes e aplicadores da lei (BARROS 2019).

Logo, os principios fazem parte das fontes materiais e formais do direito laboral e ao
mesmo tempo que denunciam valores que deveriam predominar a ordem juridica,
empoderam-se de caracteristicas normativas inspirando o legislador na solucdo de conflitos e
busca suprir as lacunas da atividade legislativa.

Para Bobbio (apud BONAVIDES, 1997, p. 262):

Os principios gerais, sdo, a meu ver, normas fundamentais ou generalissimas do
sistema, as normas mais gerais. A palavra principios leva a engano, tanto que é velha
questdo entre os juristas se 0s principios sdo normas. Para mim, ndo ha ddvida: os
principios gerais sdo hormas como todas as outras... Para sustentar que os principios
gerais sdo normas, os argumentos séo dois, e ambos validos: antes de mais nada, se
sdo normas aquelas das quais 0s principios gerais sdo extraidos, através de um
procedimento de generaliza¢do sucessiva, ndo se vé& por que ndo devem ser normas

também eles... Em segundo lugar, a fungdo para a qual sdo extraidos e empregados é
a mesma cumprida por todas as normas, isto é, a funcéo de regular um caso.

N&o somente para os doutrinadores, mas a legislacéo trabalhista, trata o seguinte em

seu artigo 8°:

Art. 8° — As autoridades administrativas e a Justica do Trabalho, na falta de
disposi¢des legais ou contratuais, decidirdo, conforme o caso, pela jurisprudéncia,
por analogia, por equidade e outros principios e normas gerais de direito,
principalmente do direito do trabalho, e, ainda, de acordo com 0s usos e costumes, 0
direito comparado, mas sempre de maneira que nenhum interesse de classe ou
particular prevaleca sobre o interesse publico.

Paragrafo Unico - O direito comum sera fonte subsidiaria do direito do trabalho,
naquilo em que nao for incompativel com os principios fundamentais deste.
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Com essas consideragdes, constata-se a importancia da compreensdo dos principios
para o sentido das normas trabalhistas, visto que a interpretacdo da norma trabalhista esta
diretamente ligada a protecdo constitucional dos direitos e garantias dos empregados (e

empregadores) quando da busca por resolver conflitos.

3.2 SUJEITOS DA RELACAO DE TRABALHO

3.2.1 EMPREGADO

Conforme Almeida (2016), a Consolidacéo das Leis do Trabalho é um conjunto de leis
que tutelam as atividades do sujeito empregado e ndo do trabalhador, pois quando existe uma
relacdo de emprego necessariamente existe uma relacao de trabalho, mas néo o inverso.

Desta forma, pode-se conceituar emprego nos moldes da Legislacdo Trabalhista, em
seu artigo 3° (ALMEIDA, 2016, p. 42) « Art. 3° — Considera-se empregado toda pessoa fisica
que prestar servicos de natureza ndo eventual a empregador, sob a dependéncia deste e
mediante salério. ” (BRASIL, 1943).

3.2.2 EMPREGADOR

O artigo 2° da CLT traz o conceito de empregador “ Art. 2° — Considera-se
empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da atividade
econdmica, admite, assalaria e dirige a prestagao pessoal de servigo. ” (BRASIL, 1943).

Segundo Almeida (2016), o primeiro fato que se extrai desse artigo € a nado
responsabilizacdo do empregado incorrer no risco do negdcio, ja que este corre por conta
exclusiva do empregador, assumindo responsabilidade total sob o negdcio.

Para Almeida (2016), o legislador preferiu vincular o empregado ao complexo
produtivo (empresa), desvinculando-o da pessoa juridica ou fisica do empresario (que, a rigor
deveria ser o empregador), agindo assim para assegurar, obviamente, na medida do possivel,

maior estabilidade no emprego.
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Assim, com esse efeito desvinculado da pessoa juridica ou fisica do empresério,
irrelevante se torna a figura do titular da empresa caso ocorra algum problema na estrutura
juridica da organizacdo (ALMEIDA, 2016, p. 39).

Destacam-se dois artigos importantes da Consolidacdo das Leis do Trabalho,
corroborando o mencionado acima, quais sejam 0s artigos 10 e 448:

Art. 10 - Qualquer alteracdo na estrutura juridica da empresa ndo afetara os direitos
adquiridos por seus empregados.

Art. 448 - A mudanga na propriedade ou na estrutura juridica da empresa ndo afetara
0s contratos de trabalho dos respectivos empregados. (BRASIL, 1943).

3.2.2.1 EMPREGADOR POR EQUIPARACAO

Em conformidade com o artigo 2°, 81°da Consolidagdo das Leis do Trabalho, sdo
considerados empregador por equiparagdo (ALMEIDA, 2016, p. 43):
Art. 2°-[..]
§ 1° - Equiparam-se ao empregador, para os efeitos exclusivos da relacdo de
emprego, os profissionais liberais, as instituicbes de beneficéncia, as associagdes

recreativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que admitirem trabalhadores
como empregados.

Na definicdo de Cavalcante e Jorge Neto (2017), empregador podera ser pessoa
natural ou juridica, bem como outras entidades que, mesmo nao tendo personalidade, utilizam

o trabalho subordinado, que podem ser também Unido, Estados e Municipios.

3.3 REQUISITOS DA RELACAO DE TRABALHO

3.3.1 Pessoalidade

Para Almeida (2016) o carater da relacdo de emprego serd sempre inuitu personae e
ndo personalissimo, ou seja, a critério do empregador este pode substituir o empregado, mas o

empregado jamais podera se fazer substituir.
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3.3.2 Habitualidade

Almeida (2016), afirma que a ndo eventualidade se caracteriza também pela
expectativa que o empregador tem de que o empregado retorne ao seu local de labor em

determinado dia para que exerca suas atividades, assim demonstrando a habitualidade.

3.3.3 Onerosidade

Todo vinculo empregaticio tem carater oneroso, a prestacdo de emprego presume uma
contraprestacdo salarial (ALMEIDA, 2016, p. 44).

Porém, como ressalta Almeida (2016), a falta de pagamento de salario néo
desconfigura a relacdo de emprego, pois a inadimpléncia do empregador ndo podera
caracterizar prejuizo para o empregado.

Por isso, basta que haja promessa de que vai haver salario para que este requisito seja
suprido (ALMEIDA, 2016, p. 44).

Almeida (2016) afirma que os requisitos do contrato de trabalho sdo cumulativos, ou

seja, a falta de um deles descaracteriza o vinculo empregaticio.

3.3.4 Subordinacao

A palavra subordinagdo significa estar sob ordens, para tanto existem trés especies de
subordinacdo (ALMEIDA, 2016, p. 43):

3.3.4.1 Hieréarquica
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Conforme Almeida (2016), é a mais comum e consiste na relacdo de subordinacdo do

empregado as ordens e comando do empregador.

3.3.4.2 Técnica

Trata-se da supervisdo técnica do trabalho e que pode ser equiparada a um
determinado controle de qualidade (ALMEIDA, 2016, p. 43).

3.3.4.3 Econdmica

Para Almeida (2016), essa dependéncia ndo estd relacionada ao salario que o

empregado recebe do seu empregador, mas esta ligada a estrutura econémica gerada por ele.
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4 AMBIENTE DE TRABALHO E ASSEDIO MORAL

4.1 DO ASSEDIO MORAL

4.1.1 Conceito

Conforme traz Carvalho (2009), inexiste em nosso ordenamento juridico previsao
especifica acerca do assédio moral, da mesma forma a doutrina e jurisprudéncia também néo
estabelecem uma conceituagéo para o fendmeno social em estudo.

Nesse sentido, recorremos ao estudo da Psicologia para que possamos obter uma
conceituacdo desenvolvida, ja que esta area € fonte material do Direito do Trabalho
(CARVALHO, 2009, p. 60).

Para tanto traz-se o seguinte julgado:

ASSEDIO MORAL. O assédio moral conceitua-se pelo terror psicoldgico. De inicio, 0s
doutrinadoreso definiam como ‘a situagdo em que uma pessoa ou um grupo de pessoas
exercem uma violéncia psicoldgica extrema, de forma sistemética e frequente durante um
tempo sobre uma pessoa, a respeito da qual mantém uma relagdo assimétrica de poder no
local de trabalho com o objetivo de destruir as redes de comunicagdo da vitima, destruir sua
reputagdo, perturbar o exercicio de seus trabalhos e conseguir, finalmente que essa pessoa
acabe deixando o emprego’. Esse comportamento nao ocorre s6 entre chefes e subordinados,
mas também na via contréria, e entre colegas de trabalho com varios objetivos, entre eles o de
forcar a demissdo da vitima, o seu pedido de aposentadoria precoce, uma licenca para
tratamento de salde, uma remocédo ou transferéncia. Nao se confunde com outros conflitos
que sdo esporadicos ou mesmo com mas condi¢des de trabalho, pois o assédio moral
pressupde o comportamento (a¢do ou omissdo) por um periodo prolongado, premeditado que
desestabiliza psicologicamnete a vitima. A questdo é que, independentemente do rigor do
conceito que também merece criticas, o termo ‘assédio moral’, também conhecido como
mobbing (Italia e Alemanha), harcelement moral (Franca), e a sua caracterizagéo ja entraram
para 0 nosso mundo juridico. Se o comportamento apontado (agdo ou omissao) é efetivamente
comprovado ter sido exercido por um certo periodo durante a execugdo do contrato de
trabalho, de forma premeditada e, principalmente desestabilizando o empregado no exercicio
da sua prestacdo de servico, de forma a configurar violéncia psicoldgica, capaz de repercurtir
intencionalmente para um dano psiquico e marginalizado no ambiente de trabalho,
caracteriza-se o assédio moral que afronta contra a dignidade humana. (TRT 3° R. — 28 T —
RO N2 1423/2004.037.00-9 — Rel. Hegel de B. Boson — DJM 06.05.05 — P 6). (RDT n° 6 —
junho de 2005). JULGADO DA ONDE E ANO).

Carvalho (2009, p. 60) traz, para uma melhor compreensdo de assédio moral a

conceituacao da psicéloga francesa Marie-France Hirigoyen, que define da seguinte forma:

[...] qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente,
por sua repeti¢do ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou
fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

A palavra assédio advém do verbo “assediar” que significa “perseguir com
insisténcia... importunar, molestar, com pretensdes insistentes: assaltar (...); e quanto a

expressdo “moral”, que estd compreendida em um contexto filosofico, entende-se por estar
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conectado ao agir em conformidade com as normas morais ou escritas que regulam a conduta
da sociedade (CARVALHO, 2009, p. 60).
Carvalho (2009, p. 61) ainda cita mais um conceito trazido pela psicologa francesa
Marie-France Hirigoyen ligado ao termo assedio moral, que diz:
A escolha do termo moral implicou uma tomada de posigdo. Trata-se efetivamente

do bem e do mal, do que se faz e do que ndo se faz, e do que é considerado aceitavel
em nossa sociedade.

Portanto, temos que o assédio moral no trabalho é uma forma de agressdo psiquica,
praticada no ambiente de trabalho, caracterizado pela pratica de atos, gestos, palavras, atitudes
abusivas e comportamentos humilhantes, degradantes, vexatorios, constrangedores, de
maneira sistematica e prolongada, com cristalino intuito discriminatério e perseguidor, cujo
objetivo € excluir a vitima da organizacdo empresarial (CARVALHO, 2009, p. 61).

E como ainda traz Carvalho (2009), que a pratica do assédio moral agride e viola o
principio da dignidade da pessoa humana do trabalhador, atingindo seu direito de
personalidade, bem como prejudicando sua integridade fisica e psiquica.

Para melhor visualizacdo de como acontece e 0s envolvidos nesta acdo/omissdo do
assédio moral, Carvalho (2009) classifica as espécies de assédio moral que podem ocorrer

dentro do ambiente de trabalho.

4.2 ESPECIES DE ASSEDIO MORAL

4.2.1 Assédio moral horizontal

Nesta espécie de assedio moral, Carvalho (2009) afirma que a pratica perversa é
praticada pelos préprios colegas de trabalho, com idéntico grau de hierarquia, que podem se
manifestar por meio de brincadeiras maliciosas, gracejos, piadas, gestos obscenos e
menosprezo.

Em uma viséao geral, Carvalho (2009) elenca os possiveis motivos que podem acarretar
0 assédio moral, que podem ser atributos pessoais ou profissionais, capacidade ou dificuldade

de relacionamento, auséncia de cooperacao, preferéncia do chefe gozada pela vitima, racismo,
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xenofobia, razbes politicas ou religiosas, ou seja, motivos que podem causar dificuldade de
relacionamento profissional.

Um outro motivo, ndo menos importante, que incentiva a pratica do assédio pelos
colegas de trabalho, é a propria competitividade em que o perverso, visando se manter no
cargo ou obter uma promocao, inicia a acdo discriminatoria, interferindo e prejudicando no
bom relacionamento que deve permanecer no ambiente de trabalho (CARVALHO, 2009, p.
67).

Assim, a pratica do assedio moral viola a os direitos da personalidade da vitima e
interfere na organizacdo empresarial fazendo com que desapareca deste um espaco de
sociabilidade, solidariedade e companheirismo (CARVALHO, 2009, p. 67).

Para Carvalho (2009) é nesta hipdtese que a vitima podera ser agredida
psicologicamente de forma individual ou coletiva, sendo que a forma coletiva tem a tendéncia
de se posicionar de maneira favoravel ao grupo de agressores, responsabilizando a vitima pela

agresséo sofrida.

4.2.2 Assédio moral misto

Para Muniz (2017), para a conceituacdo desta espécie de assedio moral, tem que haver
a presenca de trés figuras: o agressor na forma descendente, na forma horizontal e a vitima, ou
seja, um superior hierarquico e um colega com o mesmo grau hierarquico que a vitima do
assedio.

Como afirma Muniz (2017), a pratica desta modalidade de assédio acarreta o
isolamento por completo da vitima, pois sofre o cometimento do ato de ambos os lados, seu

superior hierarquico e colega de trabalho.

4.2.3 Assédio moral vertical ascendente

De acordo com Carvalho (2009), é uma hipdtese que ndo acontece com frequéncia

como as demais, mas possui 0 mesmo grau de periculosidade, pois trata-se da préatica do
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assédio moral praticado por um ou por varios trabalhadores em contra seu superior
hierarquico.

A prética dessa espécie de assédio moral € praticada porque, o superior hierarquico
age de forma arrogante e autoritaria, j& que é dele o poder de comando e gestdo
(CARVALHO, 2009, p. 68).

Carvalho (2009) justifica a préatica do assedio moral vertical ascendente por
inexperiéncia ou inseguranca do superior hierarquico em manter o controle sobre os
trabalhadores, sendo pressionado ou tendo suas ordens descumpridas ou mesmo desvirtuadas,
resultando assim no fortalecimento dos agentes perversos que ndo desejam a presenca do
superior hierarquico.

Em uma outra hipotese trazida por Carvalho (2009), seria a promoc¢do de um
trabalhador, sem a consulta dos demais, ou entdo, que o trabalhador, ocupante agora do cargo
de superior hierarquico, ndo possui capacidade suficiente para ocupar tal funcao.

Embora ndo seja tdo comum a prética do assédio moral vertical ascendente, 0s
prejuizos causados a saude mental sdo tdo graves quanto as outras espécies, devendo, da

mesma forma, ser banida das organizac6es empresariais (CARVALHO, 2009, p. 68).

4.2.4 Assédio moral vertical descendente

Na visdo de Carvalho (2009), é a forma mais frequente e que corresponde ao aquele
proveniente do comando hierarquico, ou seja, quando o assédio moral é praticado pelo préprio
empregador ou superior hierarquico (gerente, diretor, chefe de setor, supervisor).

Assim, é notorio que o trabalhador se encontra em condi¢do de inferioridade em
relacdo ao empregador, porém essa subordinagdo ndo da direito ao empregador ou superior
hierarquico de maltrata-lo e desrespeita-lo para alcancar determinados objetivos
(CARVALHO, 2009, p. 65).

Carvalho (2009) ainda afirma que n&o s&o raras as situagcdes em que o empregador ou
superior hierarquico, esconde-se atras do poder diretivo, para assim, praticar o terror
psicologico, ferindo a dignidade do trabalhador.

Para Carvalho (2009), a pratica do assédio moral, quando praticado pelo préprio

empregador ou superior hierarquico, tem por finalidade, via de regra, eliminar o trabalhador
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da organizagdo empresarial, forcando uma situacdo em que o empregado pe¢a demissédo ou
abandone o seu trabalho.

Dois exemplos séo trazidos para melhor ilustrar o motivo da préatica do assédio moral:
0 primeiro refere-se ao empregado que € muito competente e que cumpre com as suas
obrigagBes contratuais causando assim, ameaga ao seu superior; j& 0 segundo trata-se do
empregado que tem dificuldades de adaptacéo na organizagdo empresarial ou que tenha sido
acometido por alguma doenca (CARVALHO, 2009, p. 65).

Importante frisar que Carvalho (2009), afirma o descumprimento da obrigacdo do
contrato de trabalho com a pratica do assédio moral causada pelo empregador ou superior
hierarquico, e quando praticada pelo empregador, este fere a dignidade a pessoa do

trabalhador.

4.3 DO ABUSO DE PODER

4.3.1 Conceito

De uma froma geral, na concepcdo de Tenorio (2016), quando se fala em assédio
moral, a ideia que surge e a préatica do exercicio inadequado poder diretivo do empregador, ou
seja, 0 abuso de poder.

Esse poder conferido ao empregador, segundo Tenorio (2016), é para que este dirija a
prestacdo pessoal de servico que o empregado coloca a sua disposicdo, assim, esta submetido
a subordinacdo do tomador de servico.

Moura (2016), esclarece que ao empregador esté ligado o poder de diregdo, pois é ele
quem admite, assalaria e dirige. A dire¢cdo do empregador ndo esta ligada a ideia de gerir o
negocio, mas sim de, comandar os empregados.

Este poder de direcdo do empregador ai de encontro, diversas vezes, ao direito de
resisténcia do empregado, que pode se negar a cumprir ordens manifestamente ilegais,
contrarias aos bons costumes e alheias ao contrato (MOURA, p.186, 2016).

Para a conceituacdo do abuso de poder, Reis (2019), afirma que abuso de poder esta
ligado a subordinacdo do empregado na relagdo de emprego e ao poder diretivo da

organizacdo empresarial, o poder de controle e o poder disciplinar que o empregador possui.
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Reis (2019) diferencia o poder diretivo da organizacdo, o poder de controle e o poder
disciplinar que o empregador exerce dentro da organizagdo empresarial, que sera diferenciado

nos tdpicos a seguir.

4.3.1.1 Poder de Organizacao

Segundo Reis (2019), o poder de organizagdo é uma prerrogativa que o empregador
possui para dirigir a atividade empresarial, tendo que alcangar o objetivo da empresa, uma vez
gue assume 0s riscos inerentes da atividade empresarial, j& que se trata de sua propriedade e

possui a responsabilidade de fiscalizacéo.

4.3.1.2 Poder de Controle ou Fiscalizatorio

Reis (2019) afirma que, consiste na possibilidade de o empregador fiscalizar a
atividade desempenhada pelo empregado, bem como o seu comportamento no ambiente de
trabalho.

4.3.1.3 Poder Disciplinar

Na visdo de Reis (2019), este é a autoridade que o empregador tem sobre o
empregado, podendo aplicar sanc¢des disciplinares, que permite a rescisdo por justa causa em
caso de prética de falta grave pelo empregado ou ajuizamento de inquérito para apuragdo de
falta grave, em caso de empregado detentor de estabilidade.

Reis (2019) ainda ressalta que, o poder diretivo do empregador é limitado, portanto as
regras disciplinares devem constar no regulamento da interno empresa e deve ser de
conhecimento de todos os interessados, devendo obedecer sempre a lei, a boa-fé e o exercicio

regular do direito.
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Conforme Reis (2019), um dos limitadores do poder diretivo do empregador esta na
Constituicdo Federal, nossa lei maior, pois estabeleceu a dignidade da pessoa humana como
um dos principios basilares e, por essa razdo, ndo sera considerado como exercicio regular do
poder diretivo a imposi¢do pelos empregadores de condutas que exponham o empregado a
situacOes vexatorias, como por exemplo, revistas intimas em situagdes ainda que justificavel a
necessidade de revista por haver indicios de que o empregado tenha subtraido algum objeto
do local de trabalho.

Outro limitador trazido por Reis (2019) sdo cameras colocadas em banheiros ou
lugares intimos, estipulacdo de tempo ou limitagdo de uso dos banheiros pelos empregados,
ou seja, qualquer acdo que exceda o poder diretivo do empregador ndo deve ser aplicada

dentro das organizacdes empresariais.

4.3.1.4 Caracteristicas

Na concepcédo de Reis (2019) o poder diretivo do empregador € limitado, portanto as
regras disciplinares devem constar no regulamento interno da empresa e deve ser de
conhecimento de todos os interessados, devendo obedecer sempre a lei, a boa-fé e o exercicio
regular do direito.

Conforme Reis (2019) um dos limitadores do poder diretivo do empregador esta na
Constituicdo Federal, nossa lei maior, pois estabeleceu a dignidade da pessoa humana como
um dos principios basilares e, por essa razdo, ndo serd considerado como exercicio regular do
poder diretivo a imposic¢do pelos empregadores de condutas que exponham o empregado a
situagdes vexatorias, como por exemplo, revistas intimas em situac¢fes ainda que justificavel a
necessidade de revista por haver indicios de que o empregado tenha subtraido algum objeto
do local de trabalho.

Outro limitador trazido por Reis (2019) sdo cameras colocadas em banheiros ou
lugares intimos, estipulacdo de tempo ou limitagdo de uso dos banheiros pelos empregados,
ou seja, qualquer acdo que exceda o poder diretivo do empregador ndo deve ser aplicada
dentro das organizagdes empresariais.

Tenorio (2016) reitera que quem é detentor do poder pode facilmente abusar dele. Na
ocorréncia do excesso de poder, ha a consequente violagdo dos direitos fundamentais da

vitima, contidos na Constituicdo Federal em seu artigo 5°, inciso X:
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Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade
do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos
seguintes:

[-]

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violacdo; (BRASIL, 1988).

Portanto, Tenorio (2016) afirma que a autoridade conferida ao empregador na gestéo
da empresa ndo deve ser confundida com autoritarismo. A subordinacdo do empregado nédo
pode ser aproveitada pelo empregado como forma de atingir a dignidade deste, ou seja, ndo
pode servir de substrato para o abuso no exercicio do poder diretivo, violando os direitos
fundamentais, como acontece no assédio moral.

Assim, ao reconhecer o poder (diretivo) dentro da relacdo de emprego, demonstra
Tenorio (2016) que, o empregado passa a aceitar determinados elementos dentro desta
relagdo, como por exemplo, a subordinagéo, proveniente daquele. Subordinacéo esta que deve

incidir sobre 0 modo com que o trabalhador realiza as suas atividades e ndo sobre sua pessoa.
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5 SANCOES APLICADAS AO EMPREGADOR POR ABUSO DE PODER E
ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO

5.1 DO DANO

A prética do assédio moral acarreta consequéncias danosas a toda a sociedade, além de
prejudicar a organizagdo do trabalho, atinge também diretamente o trabalhador, seja no que se
refere a questdo pessoal, seja no que concerne a questdo profissional (CARVALHO, 2009, p.
95).

E, da mesma forma que prejudica o empregador, na medida em que comete a pratica
do assédio moral e abuso de poder diminuindo a produtividade do mesmo, gera custos com
indenizacGes, além de acarretar danos ao Estado com tratamento de salde as vitimas do
assédio moral e abuso de poder (CARVALHO, 2009, p. 95).

Carvalho (2009) afirma que mesmo ndo havendo norma juridica especifica para a
protecdo contra a pratica do assédio moral no ambito do direito do trabalho, esta conduta viola
dever juridico imposto pela propria Constituicdo da Republica, pois afronta o dever geral de
respeito a dignidade da pessoa humano do trabalhador e seus direitos de personalidade.

A Constituicdo Federal traz, no seu texto legal, meios para a protecdo a referidos
direitos como a garantia individual e fundamental, responsabilizando o autor da agressao por
dano moral.

Em seu artigo 5°, inciso X a Constituigdo Federal aduz:

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

[.-]

X - séo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violacdo; (BRASIL, 1988).

Viola também as obrigagdes contratuais, pactuadas entre empregado e empregador,
infringindo o dever juridico do ordenamento trabalhista, podendo resultar em dispensa por
justa causa ao empregado assediante (artigo 482-da Consolidagédo das Leis do Trabalho) ou
rescisdo indireta por parte da vitima (artigo 483 da Consolidacdo das Leis do Trabalho),
conforme segue (CARVALHO, 2009, p. 96):
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Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo
empregador:

a) ato de improbidade;

b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;

c) negociagdo habitual por conta propria ou alheia sem permissdo do empregador, e
quando constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado,
ou for prejudicial ao servico;

d) condenacédo criminal do empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido
suspensdo da execucgdo da pena;

e) desidia no desempenho das respectivas fungoes;

f) embriaguez habitual ou em servico;

g) violacdo de segredo da empresa;

h) ato de indisciplina ou de insubordinacdo;

i) abandono de emprego;

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servi¢o contra qualquer pessoa,
ou ofensas fisicas, nas mesmas condic@es, salvo em caso de legitima defesa, prdpria
ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o
empregador e superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou
de outrem;

) pratica constante de jogos de azar.

m) perda da habilitacdo ou dos requisitos estabelecidos em lei para o exercicio da
profissdo, em decorréncia de conduta dolosa do empregado.

Paragrafo Gnico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a
pratica, devidamente comprovada em inquérito administrativo, de atos atentatdrios a
seguranga nacional.

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida
indenizacdo quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios aos
bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor
eXCessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigac6es do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato
lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de
legitima defesa, propria ou de outrem;

g) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo este por pega ou tarefa, de forma a
afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

§ 1° - O empregado poderd suspender a prestacdo dos servicos ou rescindir o
contrato, quando tiver de desempenhar obrigacGes legais, incompativeis com a
continuacéo do servico.

§ 2° - No caso de morte do empregador constituido em empresa individual, é
facultado ao empregado rescindir o contrato de trabalho.

§ 3° - Nas hipoteses das letras "d" e "g", poderd o empregado pleitear a rescisdo de
seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas indeniza¢des, permanecendo
ou ndo no servico até final decisdo do processo. (BRASIL, 1943).

Carvalho (2009) ainda afirma que, a gravidade dos danos experimentados pelas
vitimas do assédio moral e abuso de poder no ambiente de trabalho, estda muito mais
relacionada a intensidade e duracdo da agressdo do que com as estruturas psiquicas.

A vitima do assédio moral e abuso de poder na organizacdo do trabalho sofre os

efeitos nocivos de tal conduta ndo apenas na satde psiquica, mas também danos em relacdo a
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salde fisica, uma vez que passa a conviver em um ambiente de trabalho totalmente hostil,
tenso, degradado (CARVALHO, 2009, p. 97).

5.1.1 Do Dano Moral

3.1.1.1 Conceito

Para Carvalho (2009), por mais que seja uma caracteristica presente nos contratos de
trabalho, ndo é suficiente para equilibrar tampouco limitar o poder de quem admite com o de
guem se presta a executar uma atividade ou servico.

E comum no ambiente de trabalho relatos de situagdes de perseguicdes, humilhacdes,
ofensas, descaso, doencas, abusos e conflitos ndo solucionados, para controlar e constranger
empregados (CARVALHO, 2009, p. 104).

Neste aspecto, busca-se uma reparacdo na Justica do Trabalho, j& que essa pratica de
assédio moral se tornou corriqueira no meio do ambiente de trabalho (CARVALHO, 2009, p.
104).

Em uma visdo doutrinaria, Carvalho (2009) traz os diversos conceitos relacionados ao
dano moral estando ligado a tudo que fere gravemente o0s valores inerentes a sua
personalidade, violacdo da sua intimidade, vida privada, honra, imagem, ou seja, bens
juridicos protegidos pela Constituicdo da Republica.

O dano moral refere-se a violacdo de interesses ndo-materiais, mas reconhecidos como
bens juridicos protegidos, inerentes a personalidade do ser humano (CARVALHO, 2009, p.
105).

5.1.2 Dano Moral - Indenizacéo

De acordo com Carvalho (2009), apdés a Constituicdo da Republica proclamar a
dignidade da pessoa humana como um dos fundamentos, assegura a indenizagdo por dano
moral, ressaltando que, as referidas normas expressas no artigo 5° da Constituicdo Federal de

1988 séo aplicacdo imediata.
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Assim, a Constituicdo Federal, assegura ao empregado, no seu artigo 5°, incisos V e X,
a indenizacdo por danos morais decorrentes do desrespeito ao principio da igualdade na
relacdo de trabalho, podendo a vitima do assédio moral pleitear perante o Poder Judiciario
indenizacdo pelos sofrimentos e humilhacdes experimentados no ambiente de trabalho
durante a cumprimento do contrato de trabalho (CARVALHO, 2009, p. 106).

Carvalho (2009) afirma que, importante observar que para o ordenamento juridico ndo
ha exigéncia de necessidade de repercussdo econémica para a reparacdo do dano moral, fica a
critério do magistrado decidir sobre a melhor maneira de indenizar o ofendido.

Todavia, para alguns doutrinadores, conforme cita Carvalho (2009), deve levar-se em
consideracdo, para a indenizagdo do dano moral a intensidade do sofrimento do ofendido, a
gravidade e repercussdo da ofensa, a intensidade do dolo ou da culpa, a situacdo financeira
econémica do ofensor a extensdo do prejuizo causado, além de buscar um montante capaz de
dar uma resposta social a ofensa.

J& para Carvalho (2009), a pratica do assédio moral configura ilicito trabalhista, pois
atinge os interesses da personalidade, da liberdade, e da dignidade da pessoa, gerando, assim,
direito a indenizacdo extrapatrimonial, a qual deve ser quantificada conforme o prudente
arbitrio do magistrado.

Ainda segundo o autor, a vitima pleiteia uma indenizacdo pecuniaria do dano moral
experimentado, sem, contudo, pedir um “pre¢o” para sua dor, mas apenas uma maneira de
atenuar os impactos do dano sofrido.

Assim, afirma o autor que, a reparacdo pecunidria nada mais é que uma mera
compensagao, haja vista a impossibilidade de se restituir a coisa ao seu status quo ante, como
se procede na reparagdo de dano material (CARVALHO, 2009, p. 108).

Conforme Carvalho (2009), defende-se que a compensacdo (repara¢do pecuniaria)
deva vir acompanhada de imposicdo de retratacdo ou desagravo publico em jornais e
magazines de grande circulacdo como forma de, a0 menos tentar recompor a imagem do
empregado sob pena de pagamento de multa diéria até o cumprimento da obrigacéo.

Carvalho (2009), ressalta ainda que, ndo obstante a inexisténcia expressa da norma
disciplinando a questdo do terror psicolégico no ambiente de trabalho, compartilha-se do
entendimento segundo o qual a pratica do assédio moral é vedada pela legislacéo trabalhista,
bem como, outras formas de violéncia contra o trabalhador e sua dignidade.

No &mbito da Administracdo Publica direta e indireta, segundo Carvalho (2009),

existe legislacdo especifica para a protecdo da vitima do assédio moral/abuso de poder.
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O primeiro estado a repudiar a pratica do desse ato foi S&o Paulo, por lei especifica,
afirmando em seus artigos que o assedio moral é todo tipo de acdo gesto ou palavra que
atinge, pela repeticdo, a autoestima e a seguranca de um individuo (CARVALHO, 2009, p.
109).

Segundo Carvalho (2009), esta lei (Lei n° 1.163/2000), confere a vitima do assédio
moral o direito de requerimento ao superior, com a finalidade de dar conhecimento a
Administracdo Publica a préatica do assédio moral.

Prevé, também, a punicdo que vai desde adverténcia até a suspensdo de 03 (trés) a 15
(quinze) dias (a qual poderé ser revertida em multa), até um aperfeicoamento, suportado pelo
proprio agressor, garantindo-se sempre a ampla defesa e o contraditério (CARVALHO, 2009,
p. 109).

Além de alguns municipios terem leis especificas que punem o agressor do assédio
moral, alguns Estados também possuem leis que amparam e protegem a vitima, assim como
no ambito Federal (CARVALHO, 2009, p. 110).

Na legislacdo civilista, ha artigos garantindo as vitimas de atos ilicitos a garantia de
serem indenizadas. Assim segue os artigos do Cddigo Civil de 2002:

Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia,

violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato
ilicito.

Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede
manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé
ou pelos bons costumes.

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

Art. 932. Sdo também responsaveis pela reparagdo civil:

Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no
exercicio do trabalho que Ihes competir, ou em razao dele;

]

Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que
ndo haja culpa de sua parte, responderdo pelos atos praticados pelos terceiros ali
referidos.

Art. 949. No caso de lesdo ou outra ofensa & saude, o ofensor indenizaré o ofendido
das despesas do tratamento e dos lucros cessantes até ao fim da convalescencga, além
de algum outro prejuizo que o ofendido prove haver sofrido. (BRASIL, 2002).

Na Consolidacdo das Leis dos Trabalhos, os artigos 223 e seguintes e o artigo 483

fazem muita referéncia ao momento em que o empregado pode pleitear a indenizagdo e como

deve ser mensurado o quantum indenizado:
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Art. 223-A. Aplicam-se a reparacdo de danos de natureza extrapatrimonial
decorrentes da relagdo de trabalho apenas os dispositivos deste Titulo.

Art. 223-B. Causa dano de natureza extrapatrimonial a agdo ou omissdo que ofenda
a esfera moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais sdo as titulares
exclusivas do direito a reparacao.

Art. 223-C. A honra, a imagem, a intimidade, a liberdade de acéo, a autoestima, a
sexualidade, a salde, o lazer e a integridade fisica sdo os bens juridicamente
tutelados inerentes a pessoa fisica.

Art. 223-D. A imagem, a marca, 0 home, o segredo empresarial e o sigilo da
correspondéncia séo bens juridicamente tutelados inerentes a pessoa juridica.

Art. 223-E. S&o responsaveis pelo dano extrapatrimonial todos os que tenham
colaborado para a ofensa ao bem juridico tutelado, na proporcdo da acdo ou da
omissdo.

Art. 223-F. A reparagdo por danos extrapatrimoniais pode ser pedida
cumulativamente com a indenizag8o por danos materiais decorrentes do mesmo ato
lesivo.

8 10 Se houver cumulacdo de pedidos, o juizo, ao proferir a decisdo, discriminara os
valores das indenizagdes a titulo de danos patrimoniais e das repara¢fes por danos
de natureza extrapatrimonial.

8 20 A composicao das perdas e danos, assim compreendidos os lucros cessantes e
os danos emergentes, ndo interfere na avaliacdo dos danos extrapatrimoniais.

Art. 223-G. Ao apreciar o pedido, 0 juizo considerara:

| - a natureza do bem juridico tutelado;

Il - a intensidade do sofrimento ou da humilhacéo;

111 - a possibilidade de superagéo fisica ou psicolégica;

IV - os reflexos pessoais e sociais da a¢cdo ou da omisséo;

V - a extensdo e a duracdo dos efeitos da ofensa;

VI - as condi¢des em que ocorreu a ofensa ou o prejuizo moral;

VII - o grau de dolo ou culpa;

VIII - a ocorréncia de retratagdo espontanea;

IX - 0 esforgo efetivo para minimizar a ofensa;

X - 0 perdao, tacito ou expresso;

X1 - a situagdo social e econbmica das partes envolvidas;

XI1 - o grau de publicidade da ofensa.

8 10 Se julgar procedente o pedido, o juizo fixara a indenizacéo a ser paga, a cada
um dos ofendidos, em um dos seguintes parametros, vedada a acumulag&o:

| - ofensa de natureza leve, até trés vezes o Ultimo salario contratual do ofendido;

Il - ofensa de natureza média, até cinco vezes o Ultimo salario contratual do
ofendido;

Il - ofensa de natureza grave, até vinte vezes o Ultimo salario contratual do
ofendido;

IV - ofensa de natureza gravissima, até cinquenta vezes o Ultimo salario contratual
do ofendido.

§ 20 Se o ofendido for pessoa juridica, a indenizacéo sera fixada com observancia
dos mesmos pardmetros estabelecidos no § 1o deste artigo, mas em relacéo ao
salario contratual do ofensor.

§ 30 Na reincidéncia entre partes idénticas, o juizo podera elevar ao dobro o valor
da indenizac&o.

Art. 483 - O empregado poderé considerar rescindido o contrato e pleitear a devida
indenizagdo quando:

a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei, contrarios aos
bons costumes, ou alheios ao contrato;
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b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierdrquicos com rigor
excessivo;

[.-]

d) ndo cumprir o empregador as obrigacGes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato
lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente, salvo em caso de
legitima defesa, propria ou de outrem;

]

5.1.2.1Proposta de Prevencéo

O terror psicolégico geralmente se instala pela falta de didlogo, quando a voz da
vitima ndo € ouvida, e a prevencdo é a maneira de reintroduzir o dialogo na forma de
comunicacdo verdadeira (CARVALHO, 2009, p. 110).

Para Carvalho (2009), adotando a politica de prevencdo e erradicacdo do assédio
moral, as terriveis consequéncias deste fendbmeno podem ser consideravelmente diminuidas.

Conforme afirma Carvalho (2009) é necessario atuar com antecedéncia, obrigando as
organizacbes empresariais, bem como o Estado, colocar em préatica politicas de prevencédo
eficazes.

Carvalho (2009) salienta que, uma das primeiras medidas preventivas consiste em
proporcionar melhores condi¢cdes de trabalho aos empregados, a fim de evitar o estresse
profissional, tendo em vista que esta doenca facilita a pratica do assédio moral.

Uma organizacdo empresarial que se preocupa em manter um ambiente de trabalho
sadio, equilibrado, obtém uma produtividade superior em relacdo aquelas empresas que
procuram administrar seu quadro de pessoal por estresse (CARVALHO, 2009, p. 109-110).

Carvalho (2009), traz uma segunda medida a ser adotada como prevencao que é a
educacdo de todos os trabalhadores da empresa para que, no cotidiano laboral, atuem de
maneira correta, agindo e tratando com respeito seus companheiros de trabalho,
independentemente da posi¢do que ocupam dentro da empresa.

Outra medida trazida por Carvalho (2009), seria uma agdo em conjunto do Estado e
Ministério do Trabalho, atuando na realizagdo de medidas preventivas contra a pratica do
assédio moral e abuso de poder.

A realizagdo de campanhas de conscientizagdo e informacgdo sobre o assédio moral,
esclarecendo e demonstrando suas caracteristicas, modalidades e efeitos devastadores contra a

pessoa do trabalhador e ainda a participacdo dos sindicatos na conscientizagdo dos
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trabalhadores no que concerne o psicoterror, competindo ao representante sindical atuar no
local de trabalho prestando assisténcia as vitimas (CARVALHO, 2009, p. 112).

Carvalho (2009) afirma que, com as medidas de prevencdo a pratica do assédio moral
adotada pelas organizacGes empresariais, esta amplia esporadicamente a possibilidade de
repressdo do assedio moral, podendo erradicar o fenébmeno do seu ambiente de trabalho,
desempenhando assim, sua fungéo social.

Salientando ainda, Carvalho (2009) chama atencdo para a importancia da
conscientizacao de que o assédio moral no ambiente de trabalha causa danos a vitima (saude
psicofisica) e também a prépria organizacao do trabalho a que presta servico.

Logo, faz-se necessaria a implantagcdo de politicas preventivas a pratica do assédio
moral dentro das organizacGes empresariais no sentido de, eliminar do meio do ambiente de
trabalho referida conduta degradante, se ndo pela consciéncia de que o terror psicologico é
pratica danosa e desumana que agride a dignidade da pessoa, pelo menos pelo senso de
manutenc¢do da prépria organizacgdo do trabalho (CARVALHO, 2009, p. 114).
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6 CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa foi analisar, dentro da evolucdo histérica do Direito do
Trabalho e ja com os direitos e garantias consolidados, o enfrentamento do empregado diante
dos conflitos ainda existentes na relagéo de trabalho.

Para melhor esclarecimento do tema escolhido, a pesquisa realizada em leis e
doutrinas aponta ainda a caréncia enfrentada pelo trabalhador sobre a protecdo em relacéo a
prética do assédio moral abuso de poder.

A distincdo da hierarquia da pratica do assédio moral se da pelo empregador ou
superior hierarquico, colegas de servi¢o ocupantes da mesma classe hierarquica e de forma
mista, quando ha necessidade das trés figuras: o empregador/superior hierarquico, o colega de
trabalho e a vitima.

O abuso de poder praticado pelo empregador ou superior hierarquico se mostra na
medida em que o empregado esta subordinado ao empregador (relacdo de trabalho) e deste
depende da sua méo de obra para maior produtividade na organizacdo empresarial, pois com a
intencdo de obter maior poder no mercado em relagdo a outras organizacgdes acaba usando do
poder diretivo da empresa para exceder o seu exercicio de empregador.

Restou evidente que tanto o assédio moral quanto o abuso de poder sdo praticados pelo
empregador, que tem o poder de dirigir a organizacdo empresarial e que também é
responsavel por seus empregados, ou seja, assume a responsabilidade dos atos praticados
pelos mesmos e pelo proprio empregado, colega de trabalho da vitima.

Tendo o empregador esse poder de direcdo da organizacao, fica totalmente tomado do
dever de, também e ndo menos importante, fiscalizar todos os atos praticados pelos
empregados dentro da organizacdo empresarial.

Entretanto, ao inves de se sentir mais seguro, o empregado, vitima do terror
psicologico sofrido, fica a deriva dos colegas de trabalho (mesma linha hierarquica) e de seus
superiores hierarquicos e até mesmo o préprio empregador.

No decorrer do trabalho ficou demonstrado quais praticas sdo praticadas tanto pelo
empregador quanto por colegas de trabalho que ocupam o mesmo nivel hierarquico da vitima
do assédio e as consequéncias sofridas pela vitima.

O terror psicologico praticado contra a pessoa que sofre a pratica do assédio traz

graves danos a salde psiquica e fisica.
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Busca o empregado, na lei, uma indenizagdo, como forma de reparo pecuniario para
que o ajude em tratamentos de saude, até porque ndo ha como se definir e nem medir, por
exato, uma dor com tamanha proporc¢éo, um dano relacionado ao psiquico.

Diante os estudos é claro a caréncia que o trabalhador ainda possui para que tenha um
amparo realmente efetivo, cuidadoso e eficaz para que essa pratica ndo ocorra dentro das
organizagdes prejudicando tanto o trabalhador quanto o ambiente de trabalho.

Assim, conclui-se que uma politica preventiva, realmente severa, com maior nUmero
de fiscalizacOes e sancbes que possam fazer com que o empregado, causador do assédio moral
e abuso de poder receba de fato penalidade que fagca 0 mesmo ndo praticar e tampouco

permitir que se tolere tal pratica abusiva.
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