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RESUMO

O objeto deste trabalho centra-se na caracterizacdo do fenébmeno do assédio moral
na relacdo de emprego e no tratamento que lhe é dado pelo sistema juridico. O
exame da questdo inicia-se com a analise das formas de revelacdo do poder no
ambiente de trabalho e da subordinacdo juridica do empregado, principalmente
levando-se em consideracdo a condicdo do poder diretivo do empregador. Em
seguida, investigam-se as implicacbes da reestruturagdo produtiva, na perspectiva
de entender como os novos padrdes produtivos influenciam a construcdo da
subjetividade obreira e podem levar a abusos do poder de mando do empregador
passiveis de caracterizar casos de assédio moral. Além disso, analisa-se a
problematica da aplicacdo da teoria do abuso de direito e o tratamento dispensado
as praticas abusivas no ambiente de trabalho, buscando-se uma estratégia juridica
para o enfrentamento do assédio moral. Por fim, examinam-se 0s projetos de lei que
buscam a regulamentacdo das condicbes para punicdo do assédio moral nas
relacdes de emprego e o problema do assédio sob a 6tica dos Tribunais.

Palavras-chave: assédio moral; poder; subordinacdo; abuso de direito.



ABSTRACT

The subject of the present dissertation focus on the characterization of the
moral harassment phenomenon in the employment relationship and its legal
treatment. The analysis begins on the ways power is reveled in the working
environment and the legal subordination of the employee, especially focusing
the employer directive power condition. Next, the production restructuring
implications is investigated in search of understanding the way new production
patterns interacts in the construction of subjective working ( employee role ) and
makes it possible for the employer to abuse of his directive power in a way
which may be characterized as moral harassment. The problems involving the
abuse of rights theory application and the treatment given to abusive practices
in the working environment is also analyzed in search of a legal strategy to face
moral harassment. At last, the regularizing law proposals of conditions for the
moral harassment punishment in the working environment and the moral
harassment as it is seen by Courts is examined.

Key words: moral harassment; power; subordination; abuse of rights.



Era ele que erguia casas
Onde antes s6 havia chéo
Como um passaro sem asas
Ele subia com as casas

Que Ihe brotavam da méo
Mas tudo desconhecia

De sua grande missao:

N&o sabia, por exemplo
Que a casa de um homem € um templo
Um templo sem religi&o
Como tampouco sabia

Que a casa que ele fazia
Sendo a sua liberdade

Era a sua escravidao

(Vinicius de Moraes)
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INTRODUCAO

Pesquisar é indignar-se no transito pelos acontecimentos, pois eles séo a
histéria em acéo. Pesquisar € um modo de descobrir a histéria, construindo
verdades...fazendo gritar o siléncio!

(Mercedes Vilanova)

Este estudo tem por objeto a andlise do fenbmeno do assédio moral nas
relacdes de trabalho. Assim, abordar-se-ao aspectos relacionados a sua ocorréncia
e consequéncias, enfatizando as estratégias juridicas para o seu enfrentamento.

O estudo inicia-se com a busca de uma apreensao tedrica do fenébmeno do
poder e uma reflexdo sobre sua amplitude nas relacdes de trabalho, sua utilizacdo e
0s desvios exteriorizados através de condutas de assédio.

Segundo Weber e Galbraith, a andlise do poder centrada em aspectos
econdémicos procura enfocar o poder a partir de suas fontes. Foucault estabelece
uma diferente Gtica do poder, ao ndo percebé-lo concentrado em apenas um ponto
da estrutura social, mas diluido nessa estrutura e associado a técnicas e
procedimentos.

O poder presente no ambiente de trabalho é legitimado pelo ordenamento
juridico com a subordinagdo juridica do empregado ao poder de mando do
empregador.

Busca-se realizar uma andlise da realidade, entendendo o mundo social de
pesquisa como dindmico e contraditorio a partir das mudancas nas relacdes de
trabalho através do chamado complexo de reestruturacao produtiva.

Verifica-se de que maneira as mudancgas organizacionais e de gestao
atingem os trabalhadores quando impdem desqualificacbes, humilhagdes,

discriminag@es, enfatizando-se os aspectos juridicos relacionados. Para tanto, parte-
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se da definicdo de um objeto de estudo de carater social, buscando o entendimento
das relacdes entre os trabalhadores e entre estes e seus superiores hierarquicos
dentro da empresa e a compreensdo da dimensdo dessas relagbes enquanto
fendbmenos sociais inseridas em um contexto muito mais amplo.

A idéia de trabalho concebida no caminho da historia humana variou muito.
No inicio, o trabalho humano era desenvolvido visando atender as necessidades
basicas de sobrevivéncia, sem reservas ou acumulos. O homem vivia da caca,
pesca e do que mais conseguia apanhar na natureza, sem grandes esfor¢cos. Nessa
época, o trabalho caracterizava-se por uma cooperativa simples — sem divisdo de
tarefas ou profissionalizacéo — pois todos sabiam fazer de tudo.

Mais tarde, os homens organizaram-se socialmente e aos diferentes sexos
passou-se a atribuir diferentes trabalhos. Iniciou-se, entdo, a economia propriamente
dita, com o homem tentando dominar a natureza.

Segundo Oliveira (1997, p. 31), o significado do trabalho variou desde o
sentido moral de sofrimento, encargo, no periodo escravo, até o de trabalhar,
esforcar-se, no caso do trabalho assalariado dos nossos dias atuais, passando
também a significar, para os trabalhadores, inclusdo, auto-conservacdo e
perspectiva de satisfacdo das necessidades.

Na Revolucdo Industrial, era comum encontrar criancas de até oito anos
incorporadas as novas formas de produzir, por serem mao-de-obra barata, docil e
atil. “Desde cedo, elas deveriam ser ‘domesticadas’ para evitar a ‘marginalidade’.
Deviam desenvolver ‘aptiddes’ para o mundo fabril em ascenséo. O ‘adestramento’
do corpo era visto como necessario para manter a obediéncia, a submissao, a

rendicdo e a docilidade” (BARRETO, 2003, p. 96).
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Esses aspectos demonstram que a analise da organizacdo do processo de
trabalho, em face da reestruturacdo produtiva, ndo deve ser feita dissociada de
alguns aspectos que influenciam diretamente a situacdo de subordinacdo dos
trabalhadores ao empregador, como trabalhadores assalariados sob o regime
capitalista de producao.

O regime capitalista pressupde generalizacdo da producéo para a troca, com
a separacdo direta dos produtores das mercadorias dos seus meios de producao,
gue passam a ser detentores de uma Unica mercadoria, sua forca de trabalho. “Para
participar do processo de troca, para ter existéncia social, o produtor precisa levar
entdo sua mercadoria ao mercado, onde esta ira defrontar-se com todas as demais
mercadorias. Seu produtor a leva ‘livremente’ ao mercado e vende-a por tempo
determinado, forma Unica de continuar sobrevivendo” (TEIXEIRA; SOUZA, 1985, p.
65).

O comprador proprietario do capital e dos meios de producdo adquire o
direito de usar essa forca de trabalho, caracterizando a dicotomia proprietarios dos
meios de producédo/proletariado. O trabalho alienado € vazio de sentido para o
trabalhador, pois o resultado da atividade passa a ser o trabalho de outrem. “O
trabalho, se por um lado, deu ao homem algum poder, por outro, tornou-o impotente
diante de um enorme instrumental que o obriga a pensar em p6r a salvo a propria
existéncia humana. De uma parte eleva, libera e civiliza o homem para o mundo; de
outra, reduz o homem a tarefas que o embrutecem, pela rotina desgastante”
(FERRARI; NACIMENTO; MARTINS FILHO, 1995, p. 46).

Segundo Pereira (2005, p. 05), o Direito do Trabalho nasceu justamente “da
necessidade de serem feitas leis intervencionistas do Estado nas relacdes

trabalhistas, para proteger o trabalhador da insensibilidade capitalista, que



14

transformou o trabalho humano em um produto sujeito inteiramente as leis do
mercado - como uma mercadoria qualquer”.

A categoria trabalho constitui também um campo através do qual se
compreende as transformacdes do mundo, a vida cotidiana, as formas de
sociabilidade, a construcdo de identidades, as subjetividades e as representacoes
que irdo constituir a forma de pensar e agir no mundo social.

Rosa (2002, p. 176), em estudo sobre a subjetividade dos trabalhadores em
uma empresa que passou por processo de reestruturacdo, traz relatos das

impressdes dos trabalhadores diante das novas condi¢des impostas:

Comecaram a querer mudar a filosofia, puseram a determinagéo dele (do
gerente geral e diretor industrial jA mencionados) (...) se ele visse vocé sair
de sua maquina, as vezes pra ir pegar qualquer coisa no armario do outro e
tal, j& vinha aquela pressao: ‘vocé num pode sair da maquina, vocé num
pode ‘(...) se o cara te visse vocé sair pra ir no banco, vamos supor duas
vezes, entdo ja vinha: ‘pd, por que vocé esta indo no banco toda hora? (a
agéncia bancéria é dentro da empresa); por que vocé esta indo beber agua
toda hora?’. Se vocé esta trabalhando num galpdo, um galpéo de telha de
Brasilit com mais de 40 graus na sua cabeca, vocé num... sabe, o calor é
terrivel! Entdo vocé sente vontade de tomar 4gua, vocé num agilienta, vocé
tem que sair, as vezes aquele calor te faz sair de perto da maquina porque
s6 o calor da maquina ja te deixa... terrivel, vocé fica abafado, te falta até o
ar, entendeu? Entdo vocé ia tomar agua, ia lavar o rosto, ia se molhar um
pouco pra voltar, entdo eles via vocé sair da maquina as vezes duas vezes,
trés vezes, ja vinha: ‘por que, pd, toda hora vocé estd indo no banheiro,
vocé estd com problema?’ Num estou com problema, eu estou com calor, 0
calor aqui é terrivel (torn. fer.).

A reestruturacdo produtiva assimilou procedimentos adotados na tentativa
de requalificacdo profissional do trabalhador e no seu disciplinamento, quase o
tornando “um ‘corpo-maquina’, cujas forcas podem ser submetidas a uma direcédo
precisa e cuidadosamente calculada” (ROSA, 2002, p. 171).

No campo da relagédo de emprego, dentro do poder legal de comando e das

estratégias de reestruturacdo produtiva, legitimada pela idéia de modernidade e
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flexibilizagdo®, em vista do trato sucessivo e da prestacdo pessoal do trabalho, as
praticas abusivas ddo mostras de que o contrato de emprego é terreno feértil na

incidéncia de danos ao empregado, com graves conseqiéncias para suas vitimas:

Quando o projeto de vida e a projecéo social de uma pessoa ndo sofreram
apenas arranhdes, mas ferimentos contusivos graves, sera necessario todo
um processo de enfrentar-se com a realidade, de assumir as perdas, de
assimilacdo do sofrimento, de visualizar essa situagdo como um possivel
modo de crescimento interior, de fortalecimento diante de dificuldades néo
buscadas, de repensar valores, de repreender a caminhada da vida, de
reforcar lacos, enfim de busca ou restabelecimento do sentido da vida
(SILVA, 2002, p. 238).

Nessa esteira € que, partindo de precedentes jurisprudenciais e de
posicionamentos doutrindrios acerca do assédio moral, faz-se uma andlise de
aspectos a ele relativos, mediante um paralelo entre as condutas assediantes e a
teoria do abuso de direito.

Nesse contexto, o objetivo deste estudo € apresentar uma estratégia juridica
para enfrentar as situacdes de assédio moral a que sao submetidos os
trabalhadores e oferecer algum subsidio Gtil ao deslinde das questdes que envolvem

0 tema.

L “A crescente produtividade do trabalho social permanece vinculada a uma crescente repressao que,
por sua vez, contribui para 0 aumento da produtividade. Ou ainda: o progresso deve continuamente
negar-se a si mesmo para continuar sendo progresso. As inclinagces dos homens devem ser
continuamente sacrificadas a razdo, a felicidade a liberdade transcendental para que os homens
por meio da promessa de felicidade, sejam mantidos no trabalho alienado, permanecam produtivos,
se proibam fruir plenamente de sua produtividade e perpetuem assim a prépria produtividade”
(MARCUSE, 2001, p. 112).
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CAPITULO 1

RELACAO DE EMPREGO: PODER E SUBORDINACAO

As relagbes de poder sdo, possivelmente, as estratégias mais bem
escondidas no corpo social.
(Michel Foucault)

1.1 FORMAS DE REVELACAO DO PODER

As relacbes de trabalho sdo também relagbes de poder e ndo apenas
relagdes de produgao.

Para a compreensdo das interacfes geradas no ambiente de trabalho, é
necessario entendé-lo como centro de poder e identificar as formas pelas quais o
poder se manifesta em uma organizacao.

A tematica tratada nessa dissertacdo € relevante porque o estudo das
relacbes de trabalho ocupa atualmente o centro de discussdes na busca de
explicacbes para relagcbes de submissdo e obediéncia. Pode-se incluir ai a
dificuldade de explicar as situacdes que dizem respeito a integracdo dos executivos
e dos trabalhadores na grande empresa moderna, a aceita e mesmo procurada por
muitos sobrecarga de trabalho, a aceitacdo de uma ideologia de lucro e de
expansdo, apesar dos conflitos e sofrimentos que os acompanham (PAGES, 1987,
p.11).

“Onde h& poder, ele se exerce” (FOUCAULT, 2005, p. 75). Segundo
Foucault, a andlise do poder prioriza o modo como o poder se desenvolve, em
detrimento da questdo de quem o exerce. O poder é uma relacdo que perpassa
todas as pessoas. O autor critica as teorizacbes que véem o poder como

mercadoria, algo que se possui e se cede por for¢a, razdes juridicas (contratuais) ou
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econdmicas.? O poder é uma relacéo de forca e ndo mercadoria ou manutencado das
relacbes econdbmicas de producdo. Na microfisica dos poderes em jogo na
sociedade moderna, o poder se difunde entre as camadas mais elementares da
estrutura social, circula e atinge todas as instituicées e individuos.

Em sua obra “Vigiar e Punir’, Foucault analisa o poder disciplinar na
modernidade como uma nova tecnologia do poder. A partir do estudo das prisdes,
com a invencdo do modelo pan-6ptico de Bentham®, demonstra-se a presenca do
poder disciplinar em hospitais, conventos, escolas e fabricas (FOUCAULT, 1999, p.
209).

Este poder disciplinar ja ndo age mediante punicdo exemplar dos suplicios
transformada em espetaculo. Age, sim, pelo controle do tempo, pela visibilidade e
localizacdo dos individuos, tornando-os doéceis e Uteis a sociedade. Assim, esses
dispositivos do poder disciplinar atingem todos os dominios da vida humana.

A mudanca de estratégia do poder denunciada pelo autor é visivel no
ambiente de trabalho. No novo modelo de producdo, introduzido durante a
Revolucdo Industrial, o homem é considerado um fator de producéo inserido em
uma organizacdo empresarial que favorece o controle e a vigilancia. As fabricas com
seus ambientes fechados sdo planejadas visando a uma arquitetura que permita o
controle sobre os trabalhadores, de forma a tornar visiveis 0s que nela se

encontram.

% “No caso da teoria juridica classica, o poder é considerado um direito de que se seria possuidor
como de um bem e que se poderia, por conseguinte, transferir ou alienar, total ou parcialmente, por
um ato juridico ou um ato fundador de direito, que seria da ordem da cessao ou do contrato [...] No
outro caso — concep¢do marxista geral de poder — nada disto € evidente; a concepgdo marxista
trata de outra coisa, da funcionalidade econémica do poder” (FOUCAULT, 2005, p. 174).

® O modelo pandptico de Bentham refere-se a idéia de construcdo de um modelo prisional de controle
ideal, “constituir uma prisdo-maquina com uma cela de visibilidade onde o detento se encontrara
preso como na ‘casa de vidro do filésofo grego’ e um ponto central onde um olhar permanente
possa controlar ao mesmo tempo 0s prisioneiros e o pessoal. Em torno dessas duas exigéncias,
muitas variagfes possiveis: o Pan-0ptico benthamiano em sua forma estrita, ou em semicirculo, ou
em forma de cruz, ou a disposi¢cdo em estrela” (FOUCAULT, 1999, p. 209).
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Desenvolvem-se técnicas destinadas a reger as relacdes entre o tempo e 0s
individuos. Para tanto, se adotam procedimentos disciplinares que s&o visiveis
principalmente na transicdo para o modo capitalista de producéo, em que o controle
do tempo se da sobre a jornada de trabalho.

Essas técnicas aperfeicoaram-se, ja que se passou dos “cartdes-ponto” a
um controle que ocorre de maneira cada vez mais indireta, ou seja, hoje se
controlam mais os resultados e menos a atividade realizada. Assim como no modelo
fordista de producdo a velocidade da esteira determinava o ritmo de trabalho,
atualmente é pratica cada vez mais comum a imposicdo de metas de vendas, de
producao.

O poder também se apodia nas inovacdes tecnoldgicas. Com os avancos da
informatica, tornaram-se possiveis novas maneiras de controle do empregador sobre
o empregado, principalmente sobre as informacdes recebidas e transmitidas, (como
conversas telefonicas e correspondéncias eletrénicas ou e-mails?). Também surgem
novas formas de controle visual com utilizacéo de “circuito interno de televisdo” para
fiscalizar a atividade dos empregados. °

Os modelos de gestdo implantados nas empresas defendem a insercao de

técnicas de controle sobre o trabalhador, baseadas na ordem e na disciplina como

* Segundo Barros, “quanto a possibilidade de o empregador escutar a conversa telefénica do
empregado, a doutrina espanhola estabelece um critério de razoabilidade que podera, a luz do
artigo 8° da CLT, auxiliar o intérprete brasileiro na conciliagdo dos direitos fundamentais da livre
iniciativa e da propriedade (artigo 1°, inciso 1V, e 5°, inciso XXII, da Constituicdo), com o direito ao
sigilo de correspondéncia e a privacidade (artigo 5°, X e Xll, do texto constitucional). Parte a
doutrina espanhola da seguinte distingdo: se o telefone é utilizado como meio de execugédo das
tarefas, o empregador podera interferir e controlar as chamadas, pois ndo é considerado terceiro
relativamente & conversa. Nesse sentido come¢a a se manifestar a jurisprudéncia brasileira”
(BARROS, A, 20086, p. 575).

Poder disciplinar. Abuso. Fiscalizagdo com aparelho de TV em circuito fechado. Néo pratica abuso
de direito empregador que, na busca de melhor produtividade, coloca circuito fechado de televiséo,
com o intuito de fiscalizar os empregados e o andamento dos servigos. (TRT, 22 Regido, CP RO
2.217/89, Antonio Mazzuca, 42 Turma, Ac. 10. 767/89).

5
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elementos necessarios a busca constante de eficiéncia e produtividade. O que ha de
novo é uma renovacéo da forma de controle, ja que este ndo deixa de existir. °

Para Weber, o poder é a possibilidade de alguém impor a sua vontade sobre
outras pessoas, possibilidade essa que se legitima quando seu exercicio € aceito
pelas pessoas a ele submetidas, suprimindo-se a necessidade de instrumentos de
coercao (WEBER, 1982, p. 211).

Segundo a concepcéo weberiana, a desqualificacao freqiente das pessoas
que se empregam para ganhar um salario € um resultado direto do principio de
estratificacdo estamental, peculiar a ordem social, e da oposi¢cdo desse principio a
uma distribuicdo de poder regulada exclusivamente por intermédio do mercado
(WEBER, 1982, p. 224).

Galbrait identifica fatores comuns as no¢cdes de poder econémico, politico,
militar e religioso e ao poder atribuido a imprensa, a televisédo e a opiniao publica:
sdo fontes do poder baseadas na personalidade, propriedade e organizacéo
(GALBRAIT, 1999, p. 3). O autor apresenta ainda os diferentes instrumentos atraves
dos quais o poder € exercido ou imposto: punicdo, recompensa e persuasao,
relacionados ao poder condigno, poder compensatorio e poder condicionado,
respectivamente. Para o autor, “os instrumentos pelos quais o poder € exercido e as
fontes do direito para esse exercicio estao inter-relacionados de maneira complexa”

(GALBRAIT, 1999, p. 3).

® No chamado modelo de gestdo taylorista, inserem-se os principios da administracéo cientifica no
sistema de fabrica e intensifica-se a separacao entre trabalho manual e intelectual no processo de
trabalho. A organizacdo da administracao cientifica retira dos trabalhadores e transfere para os
capitalistas o controle de cada fase e atividade dentro do processo de trabalho. O chamado modelo
taylorista-fordista, precursor das “linhas de montagem”, tem como principio produzir mais, mais
rapido e controlar indiretamente a produgéo. Defende a hierarquizacgéo, a distribuicdo do poder no
espaco empresarial: a vigilancia ocorre a partir de um superior hierarquico. Atualmente, novos
modelos de gestdo tentam implantar estratégias de controle com imposicéo, por exemplo, de metas
individuais e para a equipe, fazendo com que exista autocontrole entre os membros da equipe, ja
gue o nao alcance da meta prejudicara a todos. Assim, o poder ndo desaparece, muda suas
estratégias.
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No exercicio do poder condigno se busca a sujeicdo do outro pela ameaca
ou possibilidade de imposicao de consequéncias pela ndo sujeicdo. A previsibilidade
de punicéo € a recompensa negativa que faz com que alguém se submeta ao poder
do outro. “E facil perceber a conexdo existente entre as sanc¢des disciplinares e as
relacbes humanas na empresa. A aplicacdo de uma penalidade disciplinar afeta a
relacdo empregado-empregador, bem como a prépria moral do grupo” (ROMITA,
1983, p. 13).

Quando a recompensa € positiva, se esta diante do poder compensatorio.
Este € comum nas organizacbes em que ha recompensa pecuniaria como forma de
expressao desse poder. “A coer¢cdo compensatoria € vista como mais civilizada e
compativel com a liberdade e dignidade do individuo do que a coercdo condigna”
(GALBRAIT, 1999, p. 18).

Na economia moderna, 0o poder compensatorio tem sua mais importante
forma de expressdo através da recompensa pecuniaria, que é “0 pagamento em
dinheiro por servicos prestados, o que vale dizer, pela submissdo aos objetivos
econdmicos ou pessoais de outros” (GALBRAIT, 1999, p. 5).

O aumento dos salarios dos trabalhadores mais bem qualificados reflete a
presenca desse poder, aumento esse que funciona como uma recompensa para
agueles que se submetem as exigéncias empresariais. A presenca do poder
compensatorio também € identificada nas gratificacbes pagas para elevar a
retribuicdo pecuniaria devida ao obreiro, em decorréncia de um evento ou
circunstancia tida como relevante pelo empregador ou por norma juridica, como as
gratificacbes por tempo de servico. Ha também prémios vinculados a evento ou

circunstancia tida como relevante pelo empregador e vinculados a conduta individual
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do obreiro ou coletiva dos trabalhadores da empresa, como 0s prémios por vendas,
produtividade e assiduidade.

Ha ainda o poder exercido por persuasdo, educacdo Ou COMPromisso
voluntario, na forma de poder condicionado, que submete o grupo ou o individuo a
vontade de outras pessoas ou organizacdes. Aqui se pode citar a educacao voltada
para a qualificacdo profissional (os treinamentos oferecidos por empresas para
qualificar e melhorar o desempenho dos trabalhadores), revelando a face desse
poder que busca atingir objetivos de produtividade e competitividade no mercado.

“A persuasdo, a educacdo ou 0 compromisso social com o que parece
natural, apropriado ou correto leva o individuo a se submeter a vontade alheia”
(GALBRAIT, 1999, p. 6). Esse é um aspecto que diferencia essa forma de poder: ele
nao é percebido por aqueles que estdo submetidos a ele. Nas demais formas de
poder, condigno e compensatorio, o individuo esta ciente da submisséo.

Quanto as fontes do poder, Galbrait as classifica como de personalidade,
propriedade e organizacdo, as quais se associam ao poder condicionado, poder
compensatorio e poder condigno. Ocorre que na combinacdo entre as fontes de
poder, havera a predominancia de uma delas, critério adotado para as associacoes
apresentadas.

A personalidade ou lideranga, na linguagem comum, consiste nos atributos
pessoais que podem dar acesso a um dos instrumentos de poder. Nas sociedades
primitivas, a forca fisica permitia 0 acesso ao poder condigno. Atualmente, 0s
atributos pessoais estdo mais relacionados ao poder de persuaséo e, portanto, ao

poder condicionado.
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A propriedade ou riqueza propicia 0S meios para comprar a submisséo. “O
homem de negocios compra a submissdo de seus trabalhadores para que estes

sirvam aos seus objetivos econémicos — ganhar dinheiro” (GALBRAIT, 1999, p. 8).

1.2 PODER E SUBORDINACAO

Refletindo sobre o tema, vé-se que o ambiente de trabalho tem se destacado
como um locus de legitimacdo de poder decorrente das relagdes que integram o
direito e o poder, com os trabalhadores submissos ao empregador. ’

A regra geral aplicada ao Direito do Trabalho no Brasil é a de que este ramo
juridico ndo se destina a tutelar todo trabalhador, pois os trabalhadores podem
desenvolver suas atividades com autonomia ou com subordinagéo. Assim, o Direito
do Trabalho como ramo especializado tem como objeto principal regulamentar as
guestdes que envolvem os trabalhadores empregados, 0s quais estdo em uma
relacdo de subordinacao. ®

Os trabalhadores que desenvolvem suas atividades com autonomia estéo

submetidos as regras do Direito Civil. ° Quanto a esse aspecto é relevante observar

Em seus livros de direito privado e de histéria do direito associativo na Alemanha, OTTO VON
GIERKE sempre defendeu a tese de que a relacdo que se estabelece entre os dois elementos da
producéo € de indole pessoal de hierarquia ou senhoria (Herrschaftsverband), deslocando-se assim
essa relacado do plano patrimonial para o das pessoas. Ao contrario da tradicdo latina, na qual a
relacdo de trabalho livre se inclui na matéria das obrigacdes, alguns germanistas, como GIERKE,
preferem classificad-la como relacéo de poder (MORAES FILHO, 1960, p. 383).

Ha subordinacdo quando as modalidades da prestacdo de trabalho sdo determinadas pelo
empresario e devem ser seguidas pelos trabalhadores. A organizacdo da empresa exige uma acgao
de comando continuada e centralizada na pessoa do empregador, a qual se subordinam, em maior
ou menor grau, todos os dependentes, vale dizer, todos os trabalhadores subordinados (ROMITA,
1983, p. 124).

“O marco distintivo firmado pela subordinagdo, no contexto das inumeras férmulas juridicas
existentes para a contratagdo da prestacdo de trabalho, permite o operador juridico cotejar e
discriminar, com éxito, inUmeras situa¢des fatico-juridicas proximas. O cotejo de hipéteses
excludentes (trabalho subordinado versus trabalho autbnomo) abrange indmeras situacfes
recorrentes na préatica material e judicial trabalhista: trabalhadores autbnomos prestando servicos
habituais a empresas (como profissionais de consultoria, auditoria, contabilidade, advocacia etc.);
trabalhadores autdbnomos pactuando a confeccdo de obra certa para determinado tomador
(empreitada); representantes comerciais ou agentes distribuidores regidos por legislacdo propria;
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gue embora ndo sejam aplicadas as regras justrabalhistas ao trabalho exercido de
maneira autbnoma, cabe a Justica do Trabalho, por forca da Emenda Constitucional
n. 45, publicada no Diario Oficial da Unido (DOU) em 31 de dezembro de 2004 *°,
decidir as questdes que envolvam “relacdes de trabalho”, expressao que veio alterar
a antiga redacao que continha a expressao “relacédo de emprego”.

E dificil identificar a real extensdo do significado da alteracéo atribuida a
expressao ‘“relacdo de trabalho”. Na tradicdo juridica, firmou-se a tendéncia de
designar-se a relacdo de emprego como espécie e a relacdo de trabalho como
género, embora seja comum a utilizacdo da denominacao geral para ambas.

O Supremo Tribunal Federal (STF), ao conceder liminar na ADI n. 3.395,
proposta pela Associacao dos Juizes Federais do Brasil (AJUFE), entendeu que nas
“relacbes de trabalho” ndo estdo incluidos os trabalhadores que, no ambito da
administracdo publica, enquadram-se no regime “estatutario”, cabendo a Justica do
Trabalho processar e julgar somente questfes que envolvam os servidores regidos
pelo regime da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

A decisao leva a crer que houve uma ampliacdo da competéncia da Justica
do Trabalho para além da “relacdo de emprego”, ampliacdo essa que, no entanto,
nao abrange toda “relacéo de trabalho”. Como nao se esclarece qual deve ser o real

alcance de tal expressdo em face da alteracdo citada, ha uma demanda de

contratos de parcerias rurais, etc. Em todos esses casos, a desconstituicdo do contrato civil
formalmente existente entre as partes supfe a prova da subordinacéo juridica, em detrimento do
carater autbnomo aparente de que estaria se revestindo o vinculo” (DELGADO, M, 2006, p. 302).

19 0 artigo 114 da Constituicio Federal, apés a citada emenda, passou a dispor que “Compete a
Justica do Trabalho processar e julgar: | — as a¢ces oriundas da relacdo de trabalho, abrangidos os
entes de direito publico externo e da administracéo publica direta e indireta da Unido, dos Estado,
do Distrito Federal e dos Municipios [...]" (BRASIL. Constituicdo Federal, 1988).
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interpretacdo mais aprofundada a respeito do assunto por parte dos operadores do
direito. ™

Somente na sociedade industrial € que a relacdo empregaticia se fixa com
relevancia. Do ponto de vista juridico, essa relacdo é apenas uma das modalidades
especificas de relacéo de trabalho juridicamente configuradas.

Os critérios para a caracterizacdo da relacdo empregaticia estdo previstos
na Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em seu artigo 3° e no artigo 2°, caput
12 pressupondo a prestacdo de servicos do empregado sob a dependéncia do
empregador.

Pela analise dos artigos citados, conclui-se que uma relacdo de emprego se
caracteriza pela presenca de cinco elementos, quais sejam: prestacao de trabalho a
um tomador qualquer; prestacéo efetuada com pessoalidade; também efetuada com
habitualidade a um tomador ou ndo eventualidade; efetuada sob subordinacdo ao

tomador de servicos™®; e prestacdo de trabalho efetuada com onerosidade. **

1 As opinides se dividem basicamente em duas linhas de interpretacéo: uma bastante ampliativa e
outra tendente a restringir a referida reforma. [...] Parte da doutrina apressou-se em dizer que a
competéncia dessa Justica especializada foi ampliada com vista a abarcar todas as situacdes que
envolvam trabalho humano direcionado a algum fim, independentemente da existéncia do ténus
subordinativo. [...] Os autores que compartilham da posi¢éo restritiva, comprometidos com a nogéo
de sistema, com a especializacdo de competéncias e com a hermenéutica, entendem que: a
expressao relacdo de trabalho do inciso em questao se refere as relagcdes dotadas de pessoalidade,
onerosidade, ndo eventualidade e principalmente subordinacéo. Ou seja, entendem que o legislador
empregou citada expressdo com a transparente significacdo de relacdo de emprego (TEODORO,
2006, p. 90-93).

12 “Artigo 2°. Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo os riscos da
atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servicos. [...] Artigo 3°.
Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza ndo eventual a
empregador, sob dependéncia deste e mediante salario” (BRASIL, Consolidacdo das Leis do
Trabalho, 1943).

¥ Embora a CLT utilize a palavra “dependéncia’, hoje é pacifico o entendimento de que esta
“dependéncia” corresponde a subordinacao juridica do trabalhador.

4 “Como no contrato de mandato, mas com maior intensidade e generalidade, encontra-se uma das

partes (empregado) permanentemente subordinada a outra (empregador) durante todo o periodo de
execucdo do préprio contrato. E um estado de débito permanente (elemento patrimonial), de
direcéo e fiscalizagao igualmente continuas (elemento pessoal)” (ROMITA, 1983, p. 421).
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Conjugados esses elementos, surge a relagcdo de emprego juridicamente
caracterizada. Porém, “sera a subordinacéo, entre todos os elementos, o que ganha
maior proeminéncia na conformacdo do tipo legal da relacdo empregaticia”
(DELGADO, M, 2006, p. 301).

Cabe aqui destacar o chamado “trabalho parassubordinado” (ou
coordenado), que se situa em uma regido intermediaria entre o trabalho autbnomo e
o trabalho subordinado.

A ltalia é a precursora do desenvolvimento do conceito de
parassubordinacdo®, tanto em sede doutrindria, quanto em sede legislativa
(JARDIM, 2003, p. 93).

A lei 533, de 11 de agosto de 1973, que alterou o artigo 409, n. 3, do Codice
de Procedura Civile, prevé que estdo sujeitas ao rito processual trabalhista as
“relacbes de agéncia, de representacdo comercial e outras relacdes de colaboracéo
que se expressam numa prestacdo de servicos continuada e coordenada,
preferencialmente pessoal, ainda que sem carater subordinado” (Codice de
Procedura Civile, 2006, traducéo livre).

Os seus elementos caracterizadores sdo, portanto, a “continuacdo da

»n 16 n 17

prestacdo de trabalho e a idéia de “coordenacao” ~‘, estando incluidas no

* A traducdo da palavra “parasubordinazione” do italiano para o portugués é literalmente

parassubordinacdo, uma vez que o prefixo par(a) € usado em composicdo que reveste a nocéo
“para além de”. No caso, resulta portanto em “para além da subordinagéo” (SILVA, 2004, p. 102).

' A prestacdo de servicos deve se destinar a atender uma necessidade do tomador que tenha um
determinado prolongamento no tempo, tendo em vista os interesses de ambas as partes (SILVA,
2004, p. 104).

' Coordenacéo, entdo, significa "ordenar junto™: significa que ambas as partes possuem medidas a
propor para alcangar o objetivo comum. No trabalho subordinado, o trabalhador se sujeita ao poder
de direcdo do empregador, devendo cumprir todas as determinagfes deste. Nao ha coordenagéo.
No trabalho autbnomo, os servigos devem ser executados em conformidade com as condi¢des
previstas em contrato. O trabalhador deve realizar a obra ou o servico, a fim de entregar o resultado
contratualmente prometido. Também ndo ha coordenacdo. [...] Ocorre que o poder de dar
instrucBes é diferente do poder de coordenar a prestacdo dos servicos. As instrucdes pressupdem a
existéncia de niveis distintos entre quem as da e quem as recebe. Ja a coordenacéo se enquadra
em niveis que se unem e até mesmo se sobrepdem. Exatamente por isso surge a necessidade de o



26

conceito de parassubordinacdo as relacbes juridicas em que ha dependéncia
atenuada entre as partes, a qual se situaria em uma regido intermediaria entre o
trabalho autbnomo e a subordinacao entre empregado e empregador.

O elemento de conexdo entre as varias relacbes de trabalho
parassubordinado é um vinculo de dependéncia semelhante ao que une empregado
e empregador, a ponto de justificar a existéncia de garantias compensatoérias
equivalentes (FERRARO, 1991, p. 226 apud SILVA, 2004, p. 103).

O que se deve levar em consideracao, portanto, € o fato de que “o trabalho
parassubordinado € semelhante ao trabalho subordinado, mas com ele ndo se
confunde; e a parassubordinacdo vai além do conceito tradicional de trabalho
auténomo” (SILVA, 2004, p. 103).

A palavra subordinacéo®® deriva do termo latino subordinatio (submissao,
sujeicdo), seja em relacdo as coisas ou as pessoas. Portanto, “revela sempre a
condicdo, que Ihes é imposta para que se submetam as regras ou determinacdes
derivadas ou oriundas do regime que Ihes € estabelecido” (SILVA, 1998, p. 775).

O requisito “subordinacdo” € o marco diferencial da relagcdo empregaticia em
relacdo a outras modalidades de relacdo de producdo, como a serviddo e a
escravidao, que ja foram hegemdnicas na histéria dos sistemas socioecondémicos

ocidentais (DELGADO, M, 2006, p. 301).

prestador e o tomador de servicos "ordenarem juntos" todo o trabalho, o que pode levar a
modificacdes do programa contratual na medida em que este esta sendo desenvolvido (Silva, 2004,
p. 104).

'® Ou ainda etimologicamente sub = baixo; ordinare = ordenar (NASCIMENTO, 2005, p. 598).
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A adoc&o da teoria da subordinacdo®® em nosso ordenamento é influenciada
pelo Cédigo Civil italiano em suas definicbes de trabalho subordinado, poder do
empregador e trabalho autbnomo (NASCIMENTO, 2005, p. 599).

No Direito do Trabalho, embora a subordinacéo ja tenha sido explicada por
seu aspecto subjetivo, os critérios objetivos que a explicam atualmente sdo ponto
pacifico. Na contratacdo, o contrato e a qualificacdo profissional do empregado
somente predeterminam algumas condicbes de trabalho genericamente, e as
lacunas serdo resolvidas pelo poder de determinacdo do empregador. “Deve
entender-se a subordinagdo como a exigéncia técnica e funcional da empresa’
(ROMITA, 1983, p. 124). A subordinacdo deve ser objetiva, sobre 0 modo de
realizacdo da prestacdo, e ndo sobre a pessoa do trabalhador. %

Portanto, a subordinacdo ndo deve atuar sobre a pessoa, criando-lhe um
estado de sujeicdo incompativel com a concepcéo juridica da subordinacdo, mas

sobre a atividade realizada, embora a realidade das relacbes de trabalho muitas

D

vezes oculte uma verdadeira situacdo de sujeicdo do empregado, o que
incompativel com os principios trabalhistas de protecdo ao trabalhador. Quanto a

questao, Delgado, M. observa que:

19 “Essa teoria projetou-se em nosso direito porque foi prevista pelo artigo 2.094 do Cédigo Civil
Italiano, que define trabalhador subordinado como aquele ‘que se obriga mediante retribuicdo a
colaborar com a empresa, prestando o proprio trabalho intelectual ou manual sob dependéncia e
direcdo do empregador.” Acrescenta 0 mesmo Cadigo peninsular (artigo 2.014) que o trabalhador
‘deve observar as disposicdes para a execucdo e para a disciplina do trabalho distribuido pelo
empregador e por seus colaboradores dos quais hierarquicamente depende’, e considera
trabalhador autbnomo (artigo 2222) aquele que trabalha ‘sem vinculo de subordinagdo perante o
comitente’, portanto aquele que organiza livremente a propria atividade” (NASCIMENTO, 2005, p.
599).

%0 Segundo a anélise de Romita (1983, p.38-39), “a exata captacao juridica dos poderes exercitados
pelo empregador ndo prescinde, contudo, do aspecto subjetivo. O trabalho é inseparavel da pessoa
daquele que o presta. A subordinacdo do trabalhador integrado na organizacdo empresarial e o
consequente poder de disposicao que o credor de trabalho assume em face da atividade do obreiro
salientam o carater pessoal da relacdo de trabalho. O aspecto subjetivo e o objetivo ndo podem ser,
portanto, isolados um do outro. Ao revés, geram um todo inseparavel, que revela uma so realidade:
o carater pessoal-patrimonial da relagdo de trabalho subordinado”.
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N&o obstante essa situagdo de sujeicdo possa concretamente ocorrer,
inclusive com inaceitavel freqiiéncia, ela ndo explica, do ponto de vista
sécio-juridico, o conceito e a dindmica essencial da relagdo de
subordinacdo. Observe-se que a viséo subjetiva, por exemplo, € incapaz de
captar a presenca de subordinacdo na hipétese de trabalhadores
intelectuais e altos funcionarios (DELGADO, M, 2006, p. 303).

Ainda quanto ao tema da subordinacdo nas relacdes de trabalho, destaca-se
o debate sobre a sua natureza de fendmeno juridico inserido no contrato de
trabalho, “estabelecido entre trabalhador e tomador de servicos, pelo qual o primeiro
acolhe o direcionamento objetivo do segundo sobre a forma de efetuacdo da
prestacéo de trabalho” (DELGADO, M, 2006, p. 303).

Carnelutti afirma que “a vontade é verdadeiramente a matéria-prima do
Direito; e ndo ha outra, nem mais nobre, nem mais misteriosa” (CARNELUTTI, 2002,
p. 38). Qual é, entdo, o verdadeiro fundamento que faz com que o trabalhador se
submeta voluntariamente as ordens do empregador; qual a razdo da obediéncia aos
comandos do empregador? #

Quanto a vontade como fundamento para a observacgao das regras juridicas,
em relacdo a visdo marxista “de que o direito ndo pode ser explicado pela vontade e,
sim, pelas relacdes sociais”, e de Vishinsky de que “o direito € produto da vontade

da classe dominante”, Correas (1996, p. 113) afirma que

[...] a dificuldade desta definicdo reside em que a vontade parece ser um
fenbmeno da consciéncia individual, enquanto que classe social € um
conceito aplicavel a um conjunto de individuos. E assim como nado parece
plausivel falar da vontade do estado, tampouco o parece com relacdo a este
sujeito coletivo. A definicdo de Vishinsky era, ademais, coincidente, ao
menos em aparéncia, com a idéia de Marx de que o direito ndo pode ser
explicado pela vontade e sim pelas relacdes sociais.

Argumenta-se que o Direito do Trabalho € um ramo juridico protetivo do

trabalhador que busca equilibrar as desigualdades existentes entre trabalhadores e

?! Boa parcela da doutrina hodierna questiona se efetivamente o contrato de trabalho se enquadra no
conceito de negdcio juridico, na medida em que o elemento volitivo € manifestado com reserva
pelas partes, sendo, para alguns, considerado “inexistente” (DALLEGRAVE NETO, 2006).
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empregadores no campo fatico. No entanto, contraditoriamente este direito aponta
que o trabalhador “deve obediéncia as ordens do empregador” (COUTINHO, 1999,
p. 26). Portanto, os deveres e obrigacdes dos empregados tém como fonte o direito
gue determina a subordinacdo ao poder do empregador.

Para Marx, a existéncia de um contrato entre o trabalhador e o proprietario
dos meios de producdo, embora pressuponha a existéncia de um acordo de
vontades, na realidade oculta a sujeicéo do trabalhador ao empregador, na busca de
garantir sua sobrevivéncia (MARX, 1962, p. 66). Tal situacdo propicia a existéncia de
conflitos entre os trabalhadores e os empregadores que buscam o aumento dos
lucros com o aumento do trabalho excedente, que ir4 gerar a mais-valia. %

O conflito existente, denominado luta de classes por Marx, € mantido em
equilibrio em favor dos que detém o capital. O fato de possuir ou ndo o capital é que
determinara quem detém o poder dentro da organizacdo, ou seja, a dependéncia
dos trabalhadores.

A idéia de dependéncia estd mais vinculada a idéia pessoal e ndo objetiva
de que derivaram muitas teorias, a qual fundamenta que a subordinacdo do
empregado derivaria do seu carater de dependéncia econbémica, técnica ou ainda
social, e ndo da subordinacao juridica.

Ja a idéia de dependéncia econdmica apresenta a relacdo empregaticia
como reflexo da separacéo econdmica entre empregado e empregador.? Origina-se
na doutrina aleméa (recebendo contribuicbes de alguns autores franceses) e é

criticada pela doutrina italiana que, em resposta, apresentou a teoria da

22 A mais-valia é obtida pelo processo de trabalho em que a forca de trabalho (que os capitalistas
compram dos operérios) é capaz de produzir, numa jornada de trabalho de duracdo determinada,
um conjunto de bens maior do que aquele requerido para sua prépria manutencdo. O capitalista
transforma essa mais-valia em capital adicional (descontada a parcela necesséaria ao seu
consumo), que ira produzir nova mais-valia.

2 Moraes Filho (1960, p. 378) destaca que, em 1913, Paul Cuche era importante representante dessa
teoria.
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subordinacéo juridica. (MORAES FILHO, 1960, p. 378). Funda-se na idéia de que o
trabalho € meio de subsisténcia do empregado e de sua familia. A hierarquia que
marca a estrutura socioecondmica da organizacdo empresarial € um de seus
fundamentos.

Realmente, o trabalho pode levar a satisfacdo das necessidades essenciais
dos trabalhadores, o0 que favorece a submisséao a organizacao.

Embora essa teoria enfatize importantes questdes presentes na relagdo de
trabalho que muito a influenciam, pode-se dizer que ela se restringe a aspectos que
nao explicam a subordinacdo nos moldes da legislacdo trabalhista vigente e sua
relacdo com o poder de direcdo do empregador, pois 0 aspecto econémico “atua na
relacdo juridica especifica como elemento externo, incapaz, portanto, de explicar,
satisfatoriamente, 0 nexo preciso da assimetria poder de direcdo/subordinacao”
(DELGADO, M, 2006, p. 304).

Além disso, nada impede que determinado trabalho ndo seja a fonte de

subsisténcia do empregado,

embora as condiches para a existéncia da
subordinacdo econbmica sdo quase sempre a regra nas relacbes de emprego: a
necessidade de utilizacdo do trabalho como Unico meio de subsisténcia do obreiro e
a exclusividade de prestacdo laboral a um empregador. “Na vida real, quem é

dependente de outro, do ponto de vista econdémico, tdo estreitamente, lhe é

subordinado de certa maneira” (MORAES FILHO,1960, p. 379).

% Moraes Filho fundamenta as criticas ao critério da subordinagdo econdémica com alguns exemplos:
“Pode ndo haver dependéncia econbmica e existir contrato de trabalho, quando o empregado,
recebendo uma heranca, ganhando na loteria ou, mesmo desde o inicio da relagdo de emprego
sendo mais rico que seu empregador, permanece no emprego, podendo até Ihe emprestar dinheiro
particularmente, mas nem por isso deixara de formar com ele um contrato de trabalho, devendo-lhe
obediéncia e subordinacdo”. Embora os exemplos citados pelo autor ndo sejam comumente
encontrados, séo eficientes para demonstrar a falibilidade do critério econdmico para justificar a
subordinacdo do empregado, que € critério extrajuridico (MORAES FILHO, 1960, p. 379).
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Porém, maior ou menor disparidade econbmica entre empregado e
empregador ndo deve alterar o conjunto de direitos e deveres impostos na relacao
estabelecida.

Nesse sentido, embora se argumente que a subordinacdo do empregado
decorre da existéncia de um contrato, sujeito as regras “protetivas” do ramo
especializado do Direito do Trabalho, o dever contratual de obediéncia e fidelidade
ao empregador € aspecto que denota a verdadeira sujeicdo do empregado na

relacdo empregaticia. Nas palavras de Coutinho:

N&o ha igualdade no campo econdmico; ndo ha também igualdade no
campo juridico. Muito embora seja tutelado pelo direito, que o protege para
minimizar as agruras econdmicas, 0 empregado deve juridicamente
obediéncia e fidelidade ao seu empregador, ou seja, esta em um estado de
submissédo da sua vontade a determinacdo do empregador que detém o
poder de dirigi-lo, controla-lo, fiscalizar a sua conduta e vida e, por
conseguinte, puni-lo no préprio interesse (COUTINHO, 1999, p. 26).

Quanto & teoria da dependéncia técnica®, esta conclui que o empregado
esta sob a dependéncia do empregador pelo fato de este ser o detentor do
conhecimento necesséario ao desenvolvimento do processo de producdo em que o
trabalhador estd inserido. Esté relacionada a direcdo e orientacdo na realizacdo do
trabalho. “O empregador é aquele que esta em posicao, pelo jogo de sua atividade
normal, de dirigir tecnicamente os trabalhos daqueles que se encontram sob suas
ordens”. A subordinacdo do obreiro, nessa visdo, caracteriza-se pela presenca de
dois aspectos: 1° “0 empregado trabalha para alguém que tem por profissdo utilizar
0s servicos de outrem (profissionalismo do empregador)”; 2° “as ordens recebidas

pelo empregado podem conter, por parte de quem as emite, carater de tecnicidade”

?® O critério da subordinacao técnica é atribuido & Sociedade de Estudos Legislativos da Franca, em
1905. Em 1935, E. Hertz, técnico da Organizacdo Internacional do Trabalho, defendia ponto de
vista semelhante ao tentar distinguir a subordinacdo econémica da subordinacao técnica, afirmando
gue a primeira € apenas acessoéria da segunda. Moraes Filho esclarece que Hertz confunde o que
denominou de subordinacdo técnica com aspectos da prépria subordinacdo juridica (MORAES
FILHO, 1960, p. 376-377).
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(MORAES FILHO, 1960, p. 376-377). “A assimetria no conhecimento técnico daria
fundamento a assimetria na relacdo juridica do emprego” (DELGADO, M, 2006, p.
304).

O comando técnico e o controle das atividades de producédo sdo apenas um
dos aspectos inerentes a subordinacéao juridica, que se refletem no poder de direcao
do empregador, ndo sendo sua presenca essencial a caracterizacdo do trabalho
subordinado, ja que o empregador pode fazer-se assessorar por outras pessoas no
desempenho dessas tarefas.

A combinacéao dos critérios de subordinacédo econémica e técnica influenciou
o surgimento da teoria da subordinacéo social. ?° Segundo essa teoria, 0 empregado
necessita do trabalho para sua subsisténcia e, por essa razdo, se submete as

ordens e a direcdo do modo de producéo determinado pelo empregador.

Assim uma pessoa € socialmente dependente sempre que necessitar para
sua subsisténcia do trabalho que |he proporciona o empregador, dos
instrumentos que lhe oferece, ndo trabalhando a seu risco ou porque lhe
obedece as ordens deste possivel empregador, do qual € juridicamente um
preposto (MORAES FILHO, 1960, p. 380).

Essa teoria “focaliza apenas o0 aspecto social da questdo, sem passar a
analise do titulo juridico que autoriza o empregador a dar ordens ao empregado”
(BARROS, A, 2006, p. 244).

Do ponto de vista juridico, pouco importa a situacao social das partes. O
empregador estaria autorizado a emitir ordens ao empregado e este obrigado a

acata-las pela existéncia de um titulo juridico vélido autorizando.?’ Portanto, o

%6 Atribui-se essa teoria a René Savatier, em 1923, buscando estender a lei francesa de acidente de
trabalho (lei de 09 de abril de 1898) a todos os empregados qualificados e nao restringi-la aos
operarios de fabricas (MORAES FILHO, 1960, p. 379-380).

" Mesmo um contrato que ndo esteja revestido de todos os requisitos de validade para o Direito Civil
pode produzir efeitos na esfera trabalhista. A teoria civilista da nulidade sofre algumas adaptacdes
para formar a teoria trabalhista das nulidades, em que apenas s&o nulos 0s atos praticados a partir
da decretacdo da nulidade, respeitando-se a situagdo fatico-juridica ja vivenciada. Sua aplicacao
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critério mais aceito tecnicamente para justificar o direito do empregador dirigir e
controlar a atividade produtiva e o dever do empregado de submeter-se as suas
ordens é o da subordinac&o juridica. %2

A subordinacdo nesses moldes é um estado de direito e nao
necessariamente um estado de fato, “que se evidencia através da contratualidade
existente entre ambas as partes.” Através desse contrato é que se aperfeicoa “o
vinculo juridico que entre elas se estabelece, que se origina desse estado de
sujeicao” (MORAES FILHO, 1960, p. 381).

A subordinacdo do empregado ao empregador néo € ilimitada. Seus limites
decorrem do proprio contrato e suas fontes formais, da legislacdo, das negociacdes
coletivas, dos principios gerais do direito e de principios especificos do Direito do
Trabalho, além de sujeitar-se as normas constitucionais, como 0s principios de
liberdade, igualdade, dignidade da pessoa humana, os valores sociais do trabalho,
entre outros compativeis.

Assim, a relacédo de trabalho evoluiu dos direitos reais, do operario escravo
no direito romano, da relacdo de senhoria baseada em direitos pessoais, na Idade
Média, com uma relacdo de fidelidade entre vassalo e senhor, até o direito das
obrigacbes com o trabalho assalariado livre vinculando o contrato de trabalho ao
direito de crédito da prestacéo de servicos.

A subordinacgéao, portanto, ndo deve mais se dar sobre a pessoa, mas sobre

a atividade a ser realizada. O empregador comanda porque é credor do trabalho

plena ocorre quanto a defeitos relativos a capacidade e forma e quando o bem juridico afrontado
disser respeito fundamentalmente ao direito obreiro. Justifica-se tal posicionamento por ser inviavel
faticamente, ap0s a prestacdo do trabalho, o reposicionamento pleno das partes as condi¢des
anteriores ao contrato nulo: o trabalho j& foi prestado e seu valor transferido, com a apropriacéo
completa pelo tomador de servicos.

8 “Os autores italianos véem na subordinacdo uma espécie de status subiectionis do empregado
diante do empregador, muito semelhante ao do cidaddo em relacéo a soberania estatal” (MORAES
FILHO, 1960, p. 381).
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(BARROS, A, 2006, p. 247). O empregado tem o dever de obedecer as ordens do
empregador “ndo como chefe ou hierarca, mas como credor. O trabalhador deve
obedecer ndo como inferior, mas porque, ao estipular o ajuste, torna-se devedor de
trabalho” (ROMITA, 1983, p. 116).

A Constituicdo Federal proibe distingdo entre trabalho manual, técnico e
intelectual ou entre profissionais respectivos (artigo 7°, inciso XXXII) ?°, porém, a
doutrina faz uma diferenciacdo entre a subordinacdo a que esta submetido o
trabalhador bracal, “de chdo de fabrica” e os trabalhadores intelectuais e os altos
empregados.

Segundo Moraes Filho, quando confrontados o trabalho bracal e o trabalho
intelectual ou técnico, “a medida que vai se elevando o empregado — na escala do
trabalho manual para o intelectual — vai-se adelgacando a subordinacdo que ele
deve ao seu empregador, e vai também aumentando o elemento fiduciario que
existe em toda a relacdo de emprego” (MORAES FILHO, 1960, p. 383).

Normalmente a organizacdo de uma empresa faz surgir uma hierarquia entre
0s setores, cargos e funcdes. Assim, surgem diferenciacdes entre os empregados,
sendo que alguns deles concentram as prerrogativas de direcdo e gestao proprias
do empregador. Essa tematica envolve situagcdes diferenciadas.

Os cargos ou fungdes de confianca ou gestéo incluidos no artigo 62, inciso |l
da CLT *, correspondem aqueles empregados no exercicio de elevadas funcdes e

atribuicdes de gestdo — enquadrando-se aqui os cargos de diretores e chefes de

29 «xXXII — proibicéo de distingéo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou entre os profissionais
respectivos”. (BRASIL, Constituicdo Federal, 1988).

% «Artigo 62. Ndo sdo abrangidos pelo regime previsto neste capitulo: [...] Il — 0s gerentes, assim
considerados os exercentes de cargos de gestao, aos quais se equiparam, para efeito do disposto
neste artigo, os diretores e os chefes de departamento ou filial” (BRASIL, Consolidag&o das Leis do
Trabalho, 1943).
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departamento ou filial (os poderes de chefe de departamento tém de ser
significativos).

Como empregados que exercem de cargo de confianca entendem-se
agueles que, “dada a natureza da funcdo desempenhada, em que o elemento
fiduciario, existente em todo o contrato de trabalho, assume especial relevo”
(SUSSEKIND; MARANHAO; VIANNA, 1994, p. 292).

A especificidade bancaria para os cargos de confianca prevé tratamento
diferenciado no tocante a caracterizacao do tipo legal, previsto no artigo 224, § 2° da
CLT.*

Por outro lado, a compatibilidade entre a figura do diretor e do empregado
gera muita controvérsia, ja que, no contexto atual, a idéia de direcdo tem-se
afastado da idéia de propriedade (nocao de sécio) — assim, surge o interesse em se
discutir a incidéncia ou ndo das normas proprias a relacdo de emprego aos diretores
ndo proprietarios. *

Quanto ao socio empregado, a pessoa juridica constitui-se entidade distinta
daquela consubstanciada a seus membros, nao existindo incompatibilidade entre as
duas figuras juridicas (socio e empregado).

“O empregador, quando despido de conhecimentos técnicos altamente
qualificados ou especializados, precisa ter mais confianca em seu empregado

intelectual do que em outro de tarefas meramente manuais” (MORAES FILHO, 1960,

s “[...] &8 2.° As disposicdes deste artigo ndo se aplicam aos que exercem funcdes de direcéo,

geréncia, fiscalizacdo, chefia e equivalentes, ou que desempenhem outros cargos de confianga,
desde que o valor da gratificacdo ndo seja inferior a 1/3 (um terco) do salério do cargo efetivo”
(BRASIL, Consolidacéo das Leis do Trabalho, 1943).

¥ Quanto ao empregado antigo que alcanca o cargo de diretor, a doutrina se divide e surgem
diferentes interpretacdes: Sissekind; Maranh&o e Vianna (1994, p. 236) optam pela suspensédo do
contrato de emprego, dada a incompatibilidade das situacdes juridicas, em consonancia com o
entendimento do Tribunal Superior do Trabalho, previsto na simula n. 269; Magano (1980, p. 60)
sustenta que a eleicdo ndo altera a situagdo juridica do empregado, que continua como tal, a
desfrutar dos direitos inerentes a essa condi¢ao.
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p. 383). Portanto, a presenca da fidacia do empregador pode atenuar a
subordinacdo do empregado, podendo conferir a este parte do poder diretivo, na
tomada de decisbes e até mesmo no controle e fiscalizacdo dos demais
empregados.

Também se cogita atualmente o surgimento de uma “nova subordinacao”,
mais atenuada, que, segundo alguns autores, decorre dos avancgos tecnologicos, da
globalizacdo, e de outras mudancas no mundo do trabalho, que propiciariam
transformacdes capazes de atingir a estrutura de comando interno da empresa. um
exemplo desse pensamento € a defesa da existéncia de uma “parassubordinacéo”
nos moldes defendidos pela doutrina italiana.®

Os autores adeptos da idéia de uma tendéncia a atenuacéo da subordinacéo
nas relacbes de emprego “incorrem no equivoco de entender o poder (nessas
relac6es) a partir de algumas de suas dimensdes” (MELHADO, 2000, p. 92). E que o
fendbmeno juridico da subordinacdo esta diretamente relacionado ao aspecto do
poder nas relacbes de trabalho, que possui diferentes dimensdes e formas de se
manifestar.

Para Melhado, a subordinacéo tipica da sociedade atual € mais intensa
porque rompe com os limites entre o privado e o profissional, havendo maior
interferéncia na vida privada do empregado e uma supervalorizacdo do
conhecimento técnico.

A relacdo entre submissdo a empresa e poder do trabalhador € também

destacada por Galbrait, que afirma que a maior remuneracao dos altos empregados

% Defende-se que o Direito do Trabalho deveria sistematizar normas que abrangessem, além do
trabalho subordinado, o trabalho autbnomo e o parassubordinado com *“[...] a constru¢cdo de um
novo modelo, negociado entre as partes sociais e 0 Poder Publico, que leve a extensdo graduada
das tutelas além dos confins da subordinacéo, partindo de uma disciplina minima comum a todos os
tipos de trabalho (sejam subordinados ou nédo) e adotando uma visdo global das modalidades de
trabalho que surgiram com a segmentacdo dos processos produtivos e com a terceirizacdo dos
servicos nas empresas” (SILVA, 2004, p. 195).
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deve-se também a maior submissdo. Esse é um exemplo de exercicio do poder
compensatorio, que decorre da dedicacdo e submissdo aos propositos da
organizacéo®, pois “ele ou ela ndo deve falar nem pensar nada que seja contrario
aos objetivos da empresa” (GALBRAIT, 1999, p. 17).

Segundo Marx, a submissao definitiva do trabalho ao capital é obtida, de
maneira geral, “fazendo-se uso da violéncia, garantida ou acobertada pelo Estado e
de uma legislacdo que regula ndo s6 a disciplina, como também a jornada de
trabalho e os salarios” (MARX, 1962, p. 67).

Embora se considerem os critérios da subordinacdo econémica, técnica e
social insuficientes para explicar a subordinacdo como elemento caracterizador da
relagdo empregaticia, estes “estdo sempre presentes como pressupostos para a
estruturacdo do sistema juridico-laboral, baseado numa ideologia protecionista”
(COUTINHO, 1999, p. 207).

Portanto, o critério juridicamente aceito na caracterizacdo da relacdo de
emprego € o da subordinacao juridica que sujeita objetivamente o empregado aos
poderes do empregador. Porém, ndo se pode esquecer que a relacdo de emprego
deve ser compreendida enquanto fendmeno social inserido em um contexto muito

mais amplo. *°

% Quanto aos propdsitos das organizacdes empresariais, tem-se buscado uma nova mentalidade que
ultrapasse a visdo de expanséo, lucro e acumulagéo do capital, considerando-se também os custos
sociais envolvidos na defesa da chamada “responsabilidade social”. Deve-se considerar que “[...],
para as empresas, essa mudanca de alcance da visdo do negécio implica, também, redefinir a
propria nocdo de custo. Nao basta buscar o menor custo de producdo, se o custo social ou
ambiental embutidos nos produtos forem extremamente elevados [...] Na pratica cotidiana, a
empresa constréi esse novo modelo, comegando por propiciar relagdes trabalhistas baseadas no
respeito, na ética na busca da igualdade nas relacdes de género e raca” (GRAJEW, 2003, p. 215-
216).

% «por subordinacgéo juridica entende-se um estado de dependéncia real criado por um direito, o
direito do empregador de comandar, dar ordens, donde nasce a obrigacdo correspondente para o
empregado de se submeter a essas ordens. Eis a razdo pela qual chamou-se a esta subordinacéo
de juridica, para op6-la principalmente a subordinacdo econdmica e a subordinacdo técnica que
comporta também uma direcdo que emanaria apenas de um especialista. Trata-se aqui, ao
contrario, do direito completamente geral de superintender a atividade de outrem, de interrompé-la
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Em um momento histérico de diminuicdo de postos de trabalho e de
expansdo de formas precarias de trabalho subcontratado, terceirizado, a
caracteristica da subordinacdo se acentua na relacdo de emprego. Muitas vezes
esta mascarada atras da teoria de um empregado que se coloca ao lado da empresa
como colaborador, cooperado, empreendedor, para que os trabalhadores possam
responder as demandas de um sistema cada vez mais restrito e competitivo.

Harvey (1996, p. 65) afirma que, com a modernidade, observa-se, “no lugar
do trabalho organizado, altos niveis de desemprego estrutural; rapida destruicdo e
reconstrucdo de habilidades; ganhos modestos, quando ha, de salarios reais; e 0
retrocesso do poder sindical”.

Na sociedade capitalista, o trabalho passa a ser mercadoria e “quando o
trabalhador ndo pode trabalhar por falta de emprego ou por falta de acesso aos
meios de producdo, dentre eles a terra, fica impedido de produzir as condicdes
necessarias a sua sobrevivéncia’ (COSTA, 2005, p. 172).

Entdo surge um novo paradigma produtivo e tecnolOgico, baseado na
produtividade, competitividade e lucratividade, que, com a globalizacdo, passa a
ocasionar o desemprego estrutural. * Com o fendmeno do desemprego ocorre
também a precarizacdo do trabalho, que abre espaco para relacdes informais de

emprego.

ou de suscita-la a vontade, de lhe fixar limites, sem que para isso seja necessario controlar
continuamente o valor técnico dos trabalhos efetuados. Direcao e fiscalizagéo, tais sdo entdo os
dois polos da subordinagéo juridica” (MORAES FILHO, 1960, p. 381-382 apud COLIN, 1931, p. 97).

% Assim, pobreza e exclusdo no Brasil sdo faces de uma mesma moeda. As altas taxas de
concentracdo de renda e de desigualdade — persistentes em nosso pais — convivem com efeitos
perversos do fenbmeno do desemprego estrutural. Se, de um lado, cresce cada vez mais a
distancia entre os “excluidos” e os “incluidos”, de outro essa distancia nunca foi tdo pequena, uma
vez que os incluidos estdo ameacados de perder direitos adquiridos. O Estado de Bem-Estar (que
no Brasil ja foi muito bem apelidado de Estado de Mal-Estar) ndo tem mais condi¢Bes de assegurar
esses direitos. Acresga-se a isto a tendéncia politica neoliberal de diminuigdo da agéo social do
Estado (WANDERLEY, 1997, p. 82).
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Tal situacdo ndo pode acarretar a retirada da protecdo do Estado ao
trabalhador, ou seja, a desregulamentacéo das relacbes de trabalho, o que deixaria
que a iniciativa privada regulasse as condi¢cdes de emprego, mas deve pressupor a
presenca do Estado com normas minimas e gerais que garantam a dignidade do
homem enquanto trabalhador.

Assim, em uma analise das relacbes que se desenvolvem a partir do
processo de trabalho, ndo se pode esquecer que além da caracteristica juridica da
subordinacéo, fatores extrajuridicos influenciam em um ambiente de obediéncia e

sujeicao, favorecendo a presenca de trabalhadores doceis e submissos.

1.3 PODER DO EMPREGADOR: O JUS VARIANDI

Para o Direito do Trabalho, conforme disposto no artigo 2° da CLT,
empregador € aquele que, “assumindo os riscos da atividade econdmica, contrata,
assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servicos” (BRASIL, Consolidacéo das Leis
do Trabalho, 1943).

Ao reconhecer como legitima a subordinacéo juridica, o Direito do Trabalho
legalizou a dominacgéo e o controle do empregador sob o empregado, atribuindo ao
empregador o direito que a doutrina denominou de jus variandi, qual seja, o direito
de variar, de mudar, de alterar o contrato de trabalho de seus empregados.

Quanto a natureza do poder do empregador, a doutrina apresenta
tradicionalmente quatro concepc¢des: como um direito potestativo; direito subjetivo;
um fendmeno de carater senhorial/hierarquico; e, mais recentemente, o poder como

direito-funcao. 3

% “Todas elas correspondem a uma leitura bastante assimétrica do fenémeno do poder na relagéo
empregaticia, percebendo no empregador o titular quase absoluto (um pouco mais ou um pouco
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Segundo a concepcdo que considera o poder do empregador um direito
potestativo, este seria uma “prerrogativa assegurada pela ordem juridica a seu titular
de alcancar efeitos juridicos de seu interesse, mediante o exclusivo exercicio de sua
propria vontade” (DELGADO, M, 2006, p. 649). Ou seja, € o poder de influir sobre
situacOes juridicas de modo unilateral, préprio e automatico.

Como nocdo que consagra a supremacia da vontade do empregador no
contexto do trabalho, “[...] a concepcdo potestativa corresponde ao elogio do
individualismo possessivo inerente ao mercado capitalista, que foi sua marca
ideoldgica mais forte no periodo do liberalismo classico” (DELGADO, M, 2006, p.
650).

Uma explicacdo alternativa a concepcao potestativa do poder funda-se na
nocdo de direito subjetivo, caracterizando-se como a prerrogativa conferida pela
ordem juridica ao titular, no sentido de agir para a satisfacao de interesse préprio em
estrita conformidade com a norma ou clausula contratual por esta protegida. “Direito
subjetivo e obrigacdo séo conceitos especificamente delimitados pelo titulo juridico
que os formulou — seja a regra, seja 0 contrato — ndo conferindo ao titular a
amplitude de acao inerente a idéia de direito potestativo” (DELGADO, M, 2006, p.
651).

A terceira vertente parte de pressupostos tedricos que véem o fenémeno do
poder como de natureza hierarquica, o qual “constréi-se a partir de duas
perspectivas tedricas: ou considera a natureza hierarquica inerente a estrutura

diferenciada da empresa ou a considera decorréncia necessaria do contrato

menos) no contexto da estrutura e exercicio desse poder. A quarta concepcao (direito-funcéo) - que
€ mais recente do que as anteriores — procura, entretanto, incorporar o processo de forcas
dialéticas que interagem no espaco empresarial interno e que, a0 menos nos paises democraticos
centrais, no periodo pés-Segunda Guerra Mundial, constitui realidade indissimulavel. Nesse
sentido, é concepcao significativamente mais avancada do que as trés precedentes. Ndo obstante
esse avanco, ndo consegue suplantar certos limites teéricos que comprometem sua plena validade”
(DELGADO, M, 2006, p. 649).
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empregaticio” (DELGADO, M, 2006, p. 652). Essa € uma concepcédo defendida pela
corrente institucionalista. ®

Novas propostas interpretativas da natureza juridica do poder apontam para
a concepcao de direito-funcdo, entendendo que “o poder € atribuido ao titular para
agir em tutela de interesse alheio, e ndo de estrito interesse préprio”. %

Embora as diferentes concepc¢des proponham inovacdes para diferencia-las
da concepcao potestativa, a estrutura do poder na relacdo de emprego continua a
apresentar a mesma formulacdo em todas elas: o contraponto poder do empregador
e sujeicdo do empregado.

O poder atribuido ao empregador na relacdo de emprego tem também sido
visto pela doutrina como um poder hierarquico®® ou um poder diretivo exercido pelo
empregador sobre a atividade do empregado. Alguns doutrinadores também
baseados no artigo 2° da CLT sustentam que o empregador é quem detém o poder

hierarquico manifestado pelo poder diretivo, do qual o poder disciplinar € um

corolario. #*

*® Uma variacdo dessa vertente € a concepcao de poder como senhoria, apontada por Delgado, M.
(2006, p. 652), uma visdo defendida por alguns doutrinadores alemées no periodo que antecedeu a
Segunda Guerra Mundial. Essa concepg¢do entende que “o empregador comandaria o empregado
ndo como credor, mas como senhor, proprietario, com absoluta assincronia e unilateralidade de
posicdes”.

89«0 direito-funcéo caracterizava, ilustrativamente, as rela¢des dos pais perante a familia (hoje, pai e
mae, é claro), do administrador perante a fundacao, do sindicato perante a categoria, do empresério
perante a empresa. O empregador exerceria, desse modo, seu direito-funcdo ndo em seu exclusivo
interesse, mas tendo em vista o interesse da comunidade dos trabalhadores contratados”
(DELGADO, M, 2006, p. 654).

%9 Quanto a utilizacdo da expressdo poder hierarquico para designar o poder do empregador na
relacdo de trabalho, esta recebe muitas criticas, segundo Delgado, M. (2006, p. 630): “Tal
expressdo, afinal, carrega-se de rigidez incompativel com qualquer processo de democratizagdo do
fenbmeno intra-empresarial do poder [...] considera-se mais acertado referir-se ao fenébmeno global
do poder no &mbito da relacdo de emprego pela expressdo genérica poder empregaticio (ou se
preferir, poder intra-empresarial), em vez de poder hierarquico”.

“! Delgado, M. (2006, p. 629) afirma que “a doutrina ndo tem ainda se utilizado comumente da
expressdo poder empregaticio para se reportar ao fenbmeno aqui em exame. Tem preferido
produzir referéncias autbnomas aquilo que consideramos as diversas faces ou dimensdes do
mesmo fendmeno, quais sejam, poder diretivo, poder regulamentar, poder fiscalizador, poder
disciplinar. Nao obstante essa tradicdo, é sem dlvida vantajoso, do ponto de vista tedrico e pratico,
apreender-se, em uma especifica denominacéo (poder empregaticio ou poder intra-empresarial), a
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Portanto, ndo existe unanimidade quanto a posicdo que o poder ocupa na
empresa. Alguns colocam o poder diretivo como sinénimo de controle e comando,
como género e o regulamentador e fiscalizador, como espécies. ** “Mas ha sempre
poder e qualquer identificacdo é mero desdobramento de um todo, incindivel. Sdo
revelacoes e facetas” (COUTINHO, 1999, p. 10).

A necessidade de poder ndo é exclusividade da forma capitalista de
empresa, das organizacdes que tém por principal objetivo o lucro. Aparece também
em instituicbes publicas, assistenciais. Em todas elas se pode visualizar poder de
comando, organizacdo ou direcdo, ainda que ndo exercido pelo proprietario do
capital.

O poder do empregador corresponde ao exercicio de um poder juridico
decorrente do contrato de trabalho, mediante o qual o trabalhador esta obrigado a
prestar servicos em regime de subordinacdo. Ambos, subordinacdo e poder do
empregador, resultam da relacdo de emprego, “da subordinacdo surge para o
empregador o poder de comandar, isto €, de dar ordens e, para 0 empregado, o
dever de cumprir tais ordens” (ROMITA, 1983, p. 124).

A subordinacdo corresponde ao pélo antiético e combinado do poder
de direcdo existente no contexto da relacdo de emprego. Consiste,
assim, na situacéao juridica derivada do contrato de trabalho, pela qual
0 empregado comprometer-se-ia a acolher o poder de direcédo

empresarial no modo de realizagdo de sua prestacdo de servicos
(DELGADO, M, 2006, p. 302).

integralidade de um mesmo fenémeno que apenas se desdobra, no plano operacional, em
dimensdes e manifesta¢cdes variadas”.

42 up subordinacao constitui o poder de direcéo visto do lado do trabalhador. Por isso, o empregador
organiza e controla os fatores da producdo, advém-lhe o poder de dirigir seus empregados. Esse
pode se desdobrar em poder diretivo propriamente dito, isto é, faculdade de dar ordens; em poder
de fiscalizacdo, isto é, faculdade de acompanhar a atividade do trabalhador, para ver se este a
desempenha conforme as ordens dadas; e em disciplinar, isto é, faculdade de punir o empregado
gue ndo se submete ao poder diretivo” (MAGANO, 1980, p. 43).
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A subordinacéo traduz-se na “situagcdo em que se encontra o trabalhador,
decorrente da limitacdo contratual da autonomia de sua vontade, para o fim de
transferir ao empregador o poder de direcdo sobre a atividade que desempenhara”
(NASCIMENTO, 2005, p. 302).

O conhecimento acerca do fendbmeno do poder empregaticio € relevante
para a prépria compreensao da atual sociedade, pois o trabalho assalariado constitui
uma das formas mais significativas do sistema econdémico ocidental, sendo que essa
forma de expressdo do poder “[...] sofre os efeitos da configuracdo global do
fendbmeno no conjunto da sociedade (o contexto democratico ou autoritario mais
amplo da sociedade influi na estrutura e na dinamica do poder internas ao
estabelecimento e a empresa)” (DELGADO, M, 2006, p. 628).

A partir dessa premissa considera-se que o estudo dos aspectos juridicos do
poder empregaticio ndo podem ser desvinculados de seus reflexos sociais, “efeitos
muitas vezes decisivos a prOpria compreensdo de sua estrutura e dinamica
meramente juridicas” (DELGADO, M, 2006, p. 629).

Também sdo necessarias algumas observacdes quanto as diferentes
analises feitas a partir da busca da fundamentacdo do poder empregaticio, na
tentativa de explicar a causa ou fator que confere substrato a préopria existéncia
desse fenbmeno e que permite sua incorporacao no sistema juridico.

Diferentes correntes doutrinarias de analise dos fundamentos do poder do
empregador na relacdo de emprego remetem a idéia de organizacdo, norma,
contrato, contrato e propriedade, propriedade privada, controle e instituicdo que o
explica.

A teoria da propriedade privada identifica a causa do poder empresarial

como decorrente da propriedade dos meios de producédo. O direito de propriedade
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confere também ao empregador o direito de dirigir, controlar, fiscalizar a atividade
empresarial e o trabalho desenvolvido pelo obreiro. Para essa teoria, “0 empregador
manda porque é dono” (COUTINHO, 1999, p. 117). O risco do negdcio fica todo com
o empregador, o qual ndo pode transferi-lo ao obreiro, que somente entra com sua
forca de trabalho. Em razdo disso € que se assegura ao empregador o exercicio de
seu poder diretivo.

Sua idéia fundamental desconsiderar que o empregador é proprietario dos
meios de producéo, devendo atender a sua funcéo social, e ndo do empregado. Se
assim nao fosse, retrocederiamos ao periodo da escravidao ou da serviddo, em que
0s senhores eram proprietarios dos escravos e servos e, nesse direito, legitimavam
o seu domfnio e poder sobre eles. *3

Pela teoria da instituicdo**, o poder se fundamenta na empresa-econémica
pela propria necessidade de conservacdo da empresa e direcdo dela para a sua
finalidade econbémico-social, “[...] voltada ao atendimento de um interesse coletivo,
sob controle e comando de um empreendedor” (COUTINHO, 1999, p. 120). A teoria
da instituicdo define-se, portanto, a partir das finalidades da aplicacdo do poder, ndo
se restringindo ao contrato de trabalho que tem como contraprestacdo o pagamento

de salario. ®°

3 O controle da empresa muitas vezes ndo estd nas maos de seus proprietarios, mas de técnicos
preparados para administra-las. Muitas sdo as empresas em que poucos possuem quotas do ativo
empresarial suficientes para manterem-se no efetivo controle das atividades. “A dissociagéo entre
propriedade e controle leva mesmo a assimilacdo da empresa a um organismo politico, em que
cada grupo de pessoas, nele inserido, tende a participar, com maior ou menor intensidade da
gestédo respectiva. Tal dissociagdo constitui, pois, um dos fatores da institucionalizacdo da empresa”
(MAGANO, 1980, p. 60).

4 Segundo Delgado, M. (2006, p. 640) “a instituicdo como fundamento (titulo e substrato juridico) do
poder empresarial interno emerge como concepc¢do relevante na Europa Ocidental da primeira
metade do século XX, associada a inspiracédo politica autoritéria que se destacou naquele periodo
(fascismo, na politica; organicismo e corporativismo, no Direito). Apds 1945, manteve ainda
razoavel influéncia, embora seja mais rarefeita principalmente em paises em que a democracia
ainda é incipiente (como, por exemplo, no Brasil, Argentina, México)".

% «Os que fazem repousar o poder em causa sobre a idéia de instituicdo pdem em relevo um aspecto
importante da realidade, porque as grandes empresas, dos dias atuais, apresentam-se como
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Defende-se o0 entendimento de que o contrato ndo esgota o conjunto de
relacbes entre empregados e empregadores, 0S quais somente podem ser
compreendidos quando ha a integracdo de ambos na comunidade econdémica
constituida pela empresa.

Magano (1980, p. 22) nao faz criticas a teoria da instituicdo, porém, somente
a aceita como complementar a teoria do contrato, ou seja, desde que “se reconheca
que, além do vinculo interindividual, estabelecido entre empregado e empregador,
possa, conforme o caso, sobrepor-se-lhe um outro, de natureza intersocial, ligando
ambos a uma comunidade de trabalho, que é a empresa”.

Para explicar o fendbmeno do poder juridicamente aceito, a maioria dos
doutrinadores prefere lancar mao da teoria do contrato,*® pois quando se utiliza essa
teoria para explicar a legitimidade do poder, faz-se desnecessario o questionamento
acerca da aceitacdo, consciéncia ou vontade do empregado (COUTINHO, 1999, p.
124).

A teoria do contrato é a que fundamenta o poder no pacto de vontades que
da origem a relacdo de emprego. Ao fazer acordo, as partes assumem direitos e
obrigacbes nos quais se inclui o poder empresarial, que explica a aceitacdo da
subordinacdo pelo empregado como decorrente da necessidade de direcdo das

atividades:

verdadeiras instituicbes, ja que os elementos componentes de sua estrutura, vistos numa
perspectiva dindmica, convergem naturalmente para a idéia ou fim a ser alcancado por elas. E este
fim ou interesse coletivo que condiciona cada vez mais a atuacdo dos 6rgdos de gestdo da
sociedade, como a diretoria, o conselho de administracdo e a assembléia de acionistas, assim
como o comportamento dos 6érgaos de co-gestdo, como as comissfes de empresas. Assim, na
medida em que a empresa se identifique com o apontado modelo de instituicdo, ha de se ver nesta
o fundamento do poder diretivo” (MAGANO, 1980, p. 44).

% «s30 contratualistas, ilustrativamente, os juristas italianos Luiza Riva Sanseverino e Renato

Corrado. No Direito inglés, arrolam-se na vertente contratualista os autores Charles Darke e M.
Wright. No Brasil, Délio Maranhao, Nélio Reis, Arion Saydao Romita e inimeros outros” (DELGADO,
M., 2006, p. 641).
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A subordinacdo, por sua vez, é acatada a partir da necessidade de se
detalharem as condi¢cdes de executoriedade da atividade, de conteldo
relativamente indeterminado e pelo estado permanente de sujei¢do do
empregado com sua forca de trabalho a vontade e a normativa empresarial,
gue impbe uma série de deveres de conduta a esse sujeito contratual em
prol dos objetivos da empresa (COUTINHO, 1999, p. 115).

O empregador exercera o poder porque assim foi ajustado entre as partes,
mesmo motivo pelo qual o empregado sera subordinado ao comando do
empregador. O vinculo de trabalho passa a ser visto como contratual, mantendo-se,
contudo, a subordinacéo juridica do trabalhador.

Do contrato, resulta o poder diretivo para o empregador e para o empregado,
o dever de sujeicdo (subordinaco), sendo um o contraponto do outro. 4’

Magano (1980, p. 45) discorda daqueles que véem no contrato o
fundamento para o poder do empregador, afirmando que o contrato “constitui
fundamento meramente formal do poder diretivo.” Quando o trabalhador celebra o
contrato de trabalho com o empregador, embora reconheca neste o poder de lhe
dirigir a atividade, trata-se “[...] do reconhecimento de realidade subjacente,
inalteravel pela vontade das partes e decorrente do regime através do qual se
exerce a atividade econdmica, nos paises do mundo ocidental”.

Quando duas pessoas, plenamente capazes para os atos da vida civil e para
os da vida do trabalho, implementam um ajuste de vontades, esse contrato tera a
forca vinculante decorrente desse pacto, produzindo os efeitos do brocardo pacta
sunt servanda,*® que é revelador da forca vinculante dos contratos: os contratos uma

vez firmados vinculardo as partes como se lei fossem. #°

" Do contrato de trabalho deriva a obrigacdo obreira de lealdade e colaboracdo com a empresa.

8 Inspirado no principio do Direito Civil, da inalterabilidade dos contratos (pacta sunt servanda), no
Direito do Trabalho tem-se o principio da inalterabilidade lesiva ao trabalhador.

9 Em outros modos de producado, como a serviddo ou a escravid&o, o trabalho é forcado, isto &, s6 se
extrai mais trabalho da pessoa se vocé a submete fisicamente e Ihe impde essa carga. No sistema
capitalista, ha um tal conjunto de regras sociais que faz com que ninguém possa dizer que esta
obrigado. Na verdade, o proletario esta obrigado a trabalhar, porque se nao trabalhar, ndo ganhar
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No Direito do Trabalho, esse principio € relativizado primeiramente pelas
proprias alteracfes naturais dadas pela continuidade da relacdo de emprego, mas
sobretudo se coaduna com o principio da melhoria das condi¢des de trabalho.

Quanto ao jus variandi, corolario do poder do empregador no contrato de
trabalho, este se caracteriza por uma faculdade que permite a tomada de decisdes e
alteracdo de alguns aspectos do contrato unilateralmente ou o tratamento de
situacbes nele ndo previstas, estando limitado pela ordem publica e algumas
clausulas contratuais basicas.

O jus variandi é classificado como normal ou ordinario e excepcional ou
extraordinario. “O primeiro deriva do proprio poder diretivo do empregador, de um
poder ex fato e ex lege. Aquele, decorrente de exigéncias técnicas da empresa,
este, com assento, sobretudo, no paragrafo unico do artigo 456 da CLT” (GOMES;
GOTTSCHALK, 1995, p. 333).

Delgado, M. (2006, p. 1005) afirma que “pelo jus variandi ordinario, de
maneira geral, ajustam-se, modulam-se ou se alteram aspectos ndo essenciais da
relacdo entre as partes.” O jus variandi extraordinario deriva de normas autbnomas
ou heterbnomas, ao previrem circunstancias excepcionais que podem incidir
permanente ou provisoriamente no contrato individual.

O jus variandi ordinario trata, portanto, de situacfes que ndo estejam
inseridas no contrato nem sejam reguladas por norma juridica, havendo o

entendimento que o empregador possui a autorizacdo para unilateralmente decidir

salario, morre de fome. Mas, em principio, e isso € uma ilusdo necesséaria de que todos
compartilham, cada um se insere na economia por livre escolha (SINGER, 1998 apud COUTINHO,
2000, p. 25).
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tais questbes. As demais situacdes enquadrar-se-iam no chamado jus variandi
extraordinario. >°

Ocorrendo necessidade imperiosa, 0 jus variandi excepcional podera “ser
exercido pelo empregador, seja para fazer face a motivo de forca maior, seja para
atender a realizacdo e conclusdo de servicos inadiaveis, ou cuja inexecugao possa
acarretar prejuizo manifesto” (DELGADO, M, 2006, p. 1008).

A ordem do empregador para que o empregado exerca funcédo diversa da
contratada deve constituir uma eventualidade do contrato de trabalho e “a recusa do
empregado, numa emergéncia caracterizada pela forca maior ou caso fortuito,
significaria irregular exercicio do jus resistentiae, fato que implica 0 cometimento de
falta grave” (GOMES; GOTTSCHALK, 1995, p. 333- 335).

A recusa do empregado em submeter-se a ordens abusivas do empregador
fundamenta-se no jus resistentiae, reconhecido como um direito do trabalhador.

N&do havendo regra especifica para todas as alteracbes, ha uma regra

genérica e um tanto quanto lacunosa, esculpida no artigo 456 da CLT:

[...] a prova do contrato individual de trabalho sera feita pelas anotagGes
constantes da carteira profissional ou por instrumento escrito e suprida por
todos os meios permitidos em direito.

Paragrafo Unico: a falta de prova ou inexistindo clausula expressa a tal
respeito, entender-se-4 que o empregado se obrigou a todo e qualquer
servico compativel com a sua condicdo pessoal. (BRASIL, Consolidagcéo
das Leis do Trabalho, 1943).

* Do ponto de vista pratico, porque de uso mais corrente, interessa examinar o jus variandi normal.
Sendo o empregador o responsavel pela diregdo da empresa, é ele, em primeiro lugar, o juiz das
exigéncias técnicas relativas a esta, mas o exercicio de seu poder no dispor, unilateralmente, a
variacdo da qualificacdo, encontra limites em trés sentidos diferentes. a) na temporariedade da
alteracdo unilateral; b) na afinidade da qualificagdo nova com a anterior; c) na reversibilidade ou
imutabilidade da qualificacdo originaria. (GOMES; GOTTSCHALK, 1995, p. 334). A ordem juridica
autoriza, por exemplo, o retorno do empregado que exerce cargo de confianga ao cargo
anteriormente ocupado, sem que isso caracterize alteracdo contratual ilicita (artigo 468, § Unico da
CLT). A Constituicdo Federal permite, através de negociacdo coletiva, a implementacdo de
importantes modificacdes contratuais: reducdo de salarios (artigo 7°, VI), jornada de trabalho e
compensacgdo (artigo 7°, Xlll), jornada em turnos ininterruptos de revezamento (artigo 7°, XIV);
(DELGADO, M., 2006, p. 1008-1009).
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Assim, se o contrato de trabalho n&o especificou as tarefas, os servicos e as
funcdes relativas ao cargo ocupado pelo empregado, subentende-se que ele se
obrigou genericamente a todo e qualquer trabalho compativel com as suas
condi¢Bes pessoais. >*

A qualificacdo sera o reconhecimento no contrato de admissao ao empre-
gado de uma dada aptiddo, que produzira o efeito de Ihe conferir um tratamento
econdmico-juridico e hierarquico correlato a qualificacdo convencionada (GOMES;
GOTTSCHALK, 1995, p. 331).

N&o se compreende ai aquelas tarefas incompativeis com o universo gerado
pelas qualificacdes profissionais de um empregado, pois a subordinacdo juridica
refere-se “tdo-somente a matéria de servico, ficando o empregado em igualdade de
condicOes na formacao da relacdo e na manutencéo de suas condicfes essenciais”
(MORAES FILHO, 1960, p. 385).

N&o se pode exigir do empregado tarefas que néo estejam dentro do ambito
contratado. Assim, mesmo que o proprio contrato de trabalho nédo especifique quais
sao as tarefas do empregado, pode-se delimitar um ambito de atuacdo. Todas as
tarefas que ndo estdo nesse ambito contratual sdo alheias ao contrato e permitem
inclusive a rescisao indireta do contrato consoante o disposto no artigo 483 “a” da

CLT.

L “Condicdo pessoal: sua qualificacdo profissional e demais atributos fisicos e intelectuais”
(CARRION, 2006, p. 309). “A doutrina italiana concebe a qualificagdo como a posicdo que é
atribuida ao trabalhador subordinado na organizacdo da empresa. Refere-se a determinadas
incumbéncias que, por sua capacidade e aptiddo, esteja em condi¢cdes de assumir, obrigando-se
perante o empregador que delas precisa para o exercicio da empresa. Assim considerada, sao
elementos da qualificacé@o: a) a capacidade e aptiddo do empregado para assumir a incumbéncia;
b) as exigéncias técnicas que a qualificacao deve satisfazer; c) a posi¢do que deriva da qualificacéo
contratada, e que servira para regular os direitos e obrigacdes das partes” (GOMES;
GOTTSCHALK, 1995, p. 331).

2 Artigo 483 da CLT: “O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida
indenizacdo quando: [...] a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei,
contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato” (BRASIL, Consolidacdo das Leis do
Trabalho, 1943).
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A classificacdo apresentada por Gomes e Gottschalk (1995, p. 331) informa
que a qualificacéo profissional podera ser objetiva ou real e subjetiva, contratual ou
convencional. A primeira relaciona-se a “uma particular formacéo profissional do
empregado” quer seja relacionada a cursos de aprendizagem ou a sua experiéncia
profissional. Até mesmo quando o empregado esta desempregado deve ser-lhe
atribuida tal qualificacdo. A segunda refere-se aquela que deriva da contratacao do
empregado, no momento em que se insere na empresa: “consiste na dinamizacao
da qualificacdo pessoal objetiva”.>®

“A contratualidade da qualificacdo é que imprime juridicamente o carater de
intangibilidade a relacdo de emprego, ndo permitindo ao empregador modifica-la
unilateralmente” (GOMES; GOTTSCHALK, 1995, p. 332). A subordinacdo nao
Sujeita ao empregador toda a pessoa do empregado, mas é limitada ao ambito da
execucdo do trabalho contratado (SUSSEKIND; MARANHAO; VIANNA, 1994, p.
236).

Portanto, as alteracdes de servicos, tarefas e funcbes fazem parte do jus
variandi do empregador, desde que respeitados os limites do paragrafo Unico do
artigo 456 da CLT. O artigo 450 da Consolidacdo consagra uma modalidade de jus
variandi em oposicdo ao principio da inalterabilidade previsto no artigo 468 da CLT.>*

Verifica-se ainda que qualquer manifestacdo do poder diretivo do

empregador devera sempre se adequar ao direito vigente, tendo como limite

intransponivel o respeito a dignidade do ser humano.

¥ Um advogado pode ser contratado como escriturario, uma professora como secretaria etc.

> “Artigo 450: Ao empregado chamado a ocupar, em comissao, interinamente, ou em substituicdo
eventual ou temporaria, cargo diverso do que exercer na empresa, serao garantidas a contagem do
tempo naguele servico, bem como volta ao cargo anterior; [...] Artigo 468: Nos contratos individuais
de trabalho s6 é licita a alteracdo das respectivas condi¢cdes por mdtuo consentimento, e, ainda,
assim, desde que nédo resultem, direta ou indiretamente, prejuizos ao empregado, sob pena de
nulidade da clausula infringente desta garantia [...]" (BRASIL, Consolidacéo das Leis do Trabalho,
1943). Enquanto o artigo 450 disciplina as alteragBes provisorias, o outro fulmina de nulidade as
alterag@es definitivas (GOMES; GOTTSCHALK, 1995, p. 334).
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Deste modo, levando-se em consideracdo a subordinacdo do empregado e
o poder do empregador, passa-se a analisar alguns aspectos relativos as mudancas

no mundo do trabalho e a deterioracéao das relacdes de poder dentro da empresa.
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CAPITULO 2

O PODER EM FACE DAS MUDANGCAS NO MUNDO DO TRABALHO

O trabalho é a atividade humana por exceléncia, pela qual o homem
transforma a natureza e a si mesmo. Mas nos sistemas onde persiste a
exploragcédo, ao invés de contribuir pela liberdade do homem, o trabalho
torna-se condicdo de sua alienacéo.

(Karl Marx)

2.1 ORGANIZAQAO DO TRABALHO E MANIFESTAC}C)ES DO PODER DO
EMPREGADOR

Na analise do poder no ambiente do trabalho e da subordinacdo como
elemento caracterizador da relagdo empregaticia, verifica-se que estes sao
elementos que, dentro do contexto da relagédo de trabalho, vém se mostrando de
maneira diferenciada daquela descrita na doutrina classica; muitas vezes até de
forma dissimulada, em decorréncia de novas formas de organizacdo e gestéo
estabelecidas pelas empresas.

Em algumas situagbes, essas mudancas tém levado a excessos que
transbordam o exercicio regular do poder do empregador de gerir a atividade
empresarial, at¢é mesmo favorecendo a configuragdo de um ambiente propicio a

situacdes de assédio.”

** ASSEDIO MORAL — AUMENTO DE PRODUTIVIDADE E LUCRATIVIDADE EM DETRIMENTO
DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA — CARACTERIZACAO DO DANO MORAL —
INDENIZACAO DEVIDA. O ato de humilhar a autora praticado por preposto da reclamada, no
intuito de pressiona-la a aumentar a produtividade, revela-se inaceitavel, além de traduzir-se em
inevitavel ofensa a principios constitucionais, em especial, a dignidade da pessoa humana, previsto
no artigo 1°, Ill, da Carta Maior. Mesmo na competitividade, o ambiente de trabalho deve ser
preservado de sorte a proporcionar a todos salubridade fisica e emocional, viabilizando um convivio
harmonioso. Num contexto capitalista, o aumento de produtividade e, por conseguinte, de
lucratividade, é desiderato de todos os empresérios, porém, ndo deve ser alcancado por meio de
ofensa a integridade emocional de seus empregados. A atitude assediante (assédio moral) de
preposto da reclamada, representa, sem duvida, dano moral a autora que era obrigada a trabalhar
em ambiente desgastante e inospito, permeado de humilhacdes perante os demais colegas e a
sociedade (TRT 92 Reg. RO 03036-2004-664-09-00-6 — (Ac. 3% T. 32095/05) — Rel. Juiza
Rosemarie Diedrichs Pimp&o. DJPR 6.12.05, p. 327.).
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A reestruturacdo produtiva merece destaque nas discussdes que envolvem
as transformacdes no mundo do trabalho, pois a partir da industrializagcdo, com o
avanco tecnologico e as novas formas de organizacdo empresarial, muitas
mudancas foram introduzidas nas relacdes de trabalho e, consequentemente, na

vida das pessoas:

Vivem-se formas transitérias de producgdo, cujos desdobramentos sao
também agudos, no que diz respeito aos direitos do trabalho. Estes sao
desregulamentados, séo flexibilizados, de modo a dotar o capital do
instrumental necessario para adequar-se a sua nova fase. Direitos e
conquistas historicas dos trabalhadores sdo substituidos e eliminados do
mundo da producdo (ANTUNES, 1998, p. 16).

Essa reestruturacdo da organizacdo da producdo ocorre paralelamente a
reestruturacdo econdémica e serve para moldar o sistema produtivo as demandas do
capital. Cabe aqui lembrar que a falta de adaptacdo de uma empresa as mudancas
da economia e a globalizacdo pode ter como conseqiiéncia o seu desaparecimento.

A capacidade da adaptacédo rapida dos produtos as exigéncias do mercado
tornou-se importante para as empresas e exigiu um novo modelo de trabalho
adaptado a flexibilidade da producdo. Da mesma forma, os trabalhadores precisam
desenvolver também a capacidade de se adaptar as mudancas no processo
produtivo, que se refletem também em mudancas no Direito do Trabalho.

Ao processo de transformacéo iniciado com a venda da forca de trabalho
assalariada, seguiram-se mudancas nos modelos de organizacdo, sempre visando
maior produtividade, eficiéncia e lucro.

Para a andlise dessas formas de organizacdo do processo de trabalho, €
relevante lembrar alguns aspectos importantes que influenciaram diretamente a
direcdo que o trabalho seguiu ao longo da historia desde a separacdo entre

produtores e meios de producéo.
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Com o modelo capitalista de producao, os trabalhadores passaram a possuir
uma unica mercadoria, a “forca de trabalho”, e se transformaram em “trabalhadores
assalariados”; “simples operadores dos instrumentos de producdo que ndo mais lhe
pertencem” (TEIXEIRA; SOUZA, 1995, p. 65).

A separacéao entre os produtores das mercadorias e seus meios de producao
faz com que o trabalho torne-se vazio de sentido para o trabalhador, pois o resultado
da atividade passa a ser o trabalho de outrem. A forca de trabalho é transformada
em uma mercadoria a mais, da qual o trabalhador devera dispor para ter acesso a
mercadoria dinheiro. *°

A manufatura ja possibilitou a reducéo do tempo de trabalho necessario para
a producéo de determinado produto (ja que provoca um aumento da produtividade e
do trabalho excedente) e propiciou a divisdo técnica do trabalho: divisédo do trabalho
em tarefas e especializacdo dessas tarefas, levando a desqualificacdo técnica do
trabalho e reducédo do valor da forca de trabalho. Em consequéncia, o processo de
fazer com que o trabalho seja posse do capital, promovido pelo capitalismo,
consuma-se.

Segundo Marx (1962), o processo de trabalho e suas transformacdes na
sociedade capitalista ocorrem sob o controle do capital.

A funcéo da “geréncia cientifica”, no modelo taylorista, dentro do processo
de evolucdo do capitalismo, € a de contribuir para a producdo de mais-valia,
assegurando a legitimidade e normalidade da forma hierarquica administrativa das

empresas modernas, “por meio de uma adequada estratégia, que possibilita a

% «A divisdo social do trabalho ndo é uma simples divisdo de tarefas, mas a manifestacdo de algo
fundamental na existéncia histdrica: a existéncia de diferentes formas de propriedade. A
transformagdo das formas de propriedade e de divisdo do trabalho da origem a propriedade
capitalista” (MARX, 1989, p.78).
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intensificacdo da dominacédo do capital e a constituicdo de um trabalho rentavel por
um trabalhador submisso” (TEIXEIRA; SOUZA, 1985, p. 69).

“A subordinacdo ao capital € apenas formal, visto que a rapidez, a forca e a
habilidade manual do trabalhador € que vao determinar o ritmo e o volume da
producdo.” Nesse momento, o trabalhador com sua forca de trabalho € um sujeito
ativo no processo de producdo; mesmo que “[...] os instrumentos de trabalho ndo
mais o pertencam, ele os comanda” (TEIXEIRA; SOUZA, 1995, p. 66).

Com a expansao dos mercados, ha necessidade de aumentar a escala de

producao, o que é obtido com a introducdo da maquina no processo produtivo:

Na manufatura e no artesanato, o trabalhador se serve de ferramenta; na
fabrica, ele serve a maquina. La é dele que parte 0 movimento do meio de
trabalho; aqui ele precisa acompanhar o movimento. Na manufatura, os
trabalhadores constituem membros de um mecanismo vivo. Na fabrica, ha
um mecanismo morto, independente deles, ao qual sdo incorporados como
um apéndice vivo. (MARX, 1962, p. 43).

A transformacéo da forga de trabalho em mercadoria ocorre em um contexto
em que ha a generalizacao da producédo para a troca. O comprador, proprietario do
capital e dos meios de producédo, adquire o direito de usar essa forca de trabalho
pelo tempo acordado.

Os pequenos produtores do antigo sistema feudal ddo origem a uma massa
de trabalhadores livres (até mesmo como exército de reserva), cuja forca de trabalho
ird entdo ser transformada em mercadoria e vendida em troca de salario. Para
Teixeira e Souza (1995, p. 66), “a ‘liberdade’ ndo conquistada, sendo que imposta,
que lhes permite colocar sua forca de trabalho a venda, significa a subordinacéo
completa, definitiva, do trabalho ao capital”.

A forma como o trabalhador é inserido no processo produtivo ir4 variar

conforme o modelo de gestao.
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As formas atuais de organizacdo produtiva ndo sdo simples superacdo de
modelos anteriores®’. Esses modelos representam o resultado da evolucdo do
sistema de fabrica em que Frederick Winslow Taylor*® foi o responsavel por
desenvolver o método administrativo ao qual emprestou seu home, o taylorismo.

Taylor elaborou os “principios da administracdo cientifica” e propds novas
formas de administracédo através de padrdes hierarquicos, com a total transferéncia
do controle do processo de trabalho para a direcédo capitalista. >°

O sistema de fabrica foi o responséavel pela introducdo da separacao entre o
trabalho manual e intelectual na organizacdo do trabalho. Com a “administracéo
cientifica”, por meio do taylorismo, retirou-se dos trabalhadores o controle das fases
da producédo, de modo que cada trabalhador passou a ter conhecimento apenas da

tarefa que deveria desempenhar e ndo mais da totalidade do processo produtivo. ®

°" “Basta mencionar que, seja nos processos de trabalho onipresentes na indistria japonesa, seja na
profunda reestruturacdo industrial em curso nos Estados Unidos e na Europa Ocidental, a forca de
trabalho demandada tem caracteristicas nitidamente diferentes das da indUstria da producdo em
massa do passado recente. Trata-se de méo-de-obra mais educada e mais qualificada, muitas
vezes polivalente (multi-skilled), e sempre de niveis de escolaridade mais altos” (LOPES, 1993, p.
182).

%% Frederick Winslow Taylor, engenheiro americano, dedicou-se a estudos de metodizagdo e
modernizacdo dos processos de trabalho na industria. Foi engenheiro-chefe da Midvale Steel Co.,
engenheiro mecanico do Instituto de Tecnologia de Stevens, de New Jersey, e presidente da
Sociedade Americana de Engenheiros Mecéanicos. Publicou entre outras obras Shop management
(1903) e Principles of cientific management (1911). Em sua obra “Principios da administragao
cientifica”, Taylor desenvolve um estudo aplicado a fabrica buscando regras cientificas para
fundamentar as mudancas na sua rotina que deveriam ser tomadas como estratégicas para o
aumento da eficiéncia e produtividade (TAYLOR, 1990).

*% O Taylorismo constitui-se num método para aumentar a produtividade do trabalho por meio de: a)
padronizacdo das atividades que o comp8em; b) contencdo dos custos operacionais; ¢) melhor
aproveitamento do tempo de execucdo do trabalho, tornando-o, pois, mensuravel e melhor
controlavel pelo capital (TEIXEIRA; SOUZA, 1985. p. 68).

60 Separar as fases de concepcao e execucgdo do trabalho, entregando a administracdo o monopdlio
do saber, que passa a ser distribuido de forma conveniente e dosada aos operarios, entao
transformados em exclusivos executantes. Justifica-se esse procedimento devido ao tempo e
estudos necessarios & melhor organizacdo do processo de trabalho que, portanto, ndo podem ser
assumidos pélos operérios, por falta de formacéo e tempo. Assim, é-lhes destinada a funcao de
executar, uma vez que a "ciéncia" do trabalho sé pode ser utilizada por quem possui tempo e
formacdo para tanto. Em funcéo disso, o processo de trabalho torna-se revestido de processos
complexos, uso de laboratérios, calculos e previsdes estatisticas que, em Ultima analise, constituem
um método de classificacdo e sistematizacdo que aspira a “cientificidade" (TEIXEIRA; SOUZA.
1985, p. 69).
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Nesse modelo, a organizacdo empresarial € uma combinacdo de
planejamento, organizacdo, comando, coordenacdo e controle, “[...] organizar tudo
de forma racional, clara e eficiente; detalhar todas as tarefas e, principalmente,
controlar, controlar, controlar...”. (WOOD, 1992, p. 8).

O controle sobre os trabalhadores deveria existir devido a propria natureza
do trabalhador, para afasta-lo do habito de “fazer cera”, fazendo com que o

empregado trabalhe mais e de forma mais rapida.

[...] em vez de empregar todo o seu esforgo para produzir a maior soma
possivel de trabalho, quase sempre procura fazer menos do que pode
realmente, ndo mais do que um terco ou um dia de trabalho, é
eficientemente preenchido. E, de fato, se ele se interessasse por produzir
maior quantidade, seria perseguido por seus companheiros de oficina [...].
Trabalhar deliberadamente devagar, de modo a evitar a realizacéo de toda
a tarefa diaria, fazer cera, soldering, como se diz nesse pais, handing it out
como se diz na Inglaterra, can caen como é designado na Escdcia é o que
esta generalizado na industria e em grande escala nas empresas de
construcdo (TAYLOR, 1990, p. 26-27).

Para Taylor, parcela da culpa pelo mau aproveitamento do tempo no
trabalho poderia ser atribuida também aos administradores, que, inclusive,
desconheciam qual o tempo necessario para que o trabalhador desempenhasse
determinada tarefa.

Para solucionar esses problemas, Taylor passa a desenvolver estudos sobre
0 tempo necessario para a execugdo das tarefas nas oficinas, sobre o tempo que
cada trabalhador necessitaria para realizar o seu trabalho. Além disso, buscou
esclarecer a necessidade de “conscientizar” os trabalhadores sobre os beneficios da
colaboracdo com a administracdo: se se produz mais em menos tempo, recebem-se

salarios maiores pelo aumento na produgéo.
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A proposta da divisdo de responsabilidades entre trabalhadores e seus
superiores para que haja uma melhor administracdo na distribuicdo das tarefas

constituiu-se em uma das mais importantes idéias da administracao cientifica.

[...] o trabalho de cada operario € completamente planejado pela direcéo,
[...] na tarefa, é especificado o que deve ser feito e também como fazé-lo,
além do tempo exato concebido para a execucao. E, quando o trabalhador
consegue realizar a tarefa determinada, dentro do tempo-limite
especificado, recebe ele aumento de 30 a 100% do seu salario habitual.
(TAYLOR, 1990, p. 42).

O taylorismo baseia-se em uma visdo mecanicista, que indica o ajuste das
pessoas e funcdes ao método de trabalho ou a um projeto organizacional pre-
definido. “A mecanizagéo reduz o trabalho a um ciclo de movimentos repetitivos,
caracterizando-se apenas pelo tempo de sua duragdo. Designa-se com issO 0O
fundamento da homogeneizacdo do trabalho e da producdo” (ANDRADE, 1993, p.
97). As atividades desenvolvidas sdo marcadas pela monotonia, pois se executam
tarefas idénticas durante longos periodos.

Através do principio do controle dos movimentos e do tempo “utiliza-se do
monopolio do conhecimento para controlar as fases do processo de producéo e seu
modo de execucdo. Controlavam-se todos os passos do trabalho vivo” (ANDRADE,
1993, p. 97).

As idéias de Taylor (1990, p. 94) podem ser sintetizadas nos doze
mecanismos a serem utilizados no sistema de administracdo cientifica, conforme

apresentados por ele:

19 estudo do tempo, com os materiais e métodos para realiza-lo
corretamente;

2°) chefia numerosa e funcional e sua superioridade sobre o velho sistema
do contramestre Unico;

®% Ha uma separacdo entre as funcdes de concepcado/planejamento e de execucdo do trabalho. O
trabalhador perde o controle ndo s6 sobre seu instrumento de trabalho, mas sobre seu proprio
trabalho e o modo de executa-lo (ANDRADE, 1993, p. 97).
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3°) padronizacao dos instrumentos e material usados na fabrica e também
de todos os movimentos do trabalhador para cada tipo de servico;

4°) necessidade duma secéo ou sala de planejamento;

59) principio de excecdo na administracao;

6°) uso da régua de calculo e recursos semelhantes para economizar
tempo;

7°) fichas de instrucdo para o trabalhador;

8°) idéia de tarefa na administracdo, associada a alto prémio para os que
realizam toda a tarefa com sucesso;

9°) pagamento com gratificacdo diferencial;

10°) sistema mnemonico para classificar os produtos manufaturados e
ferramentas usadas etc.;

11°) sistema de rotina;

12°) novo sistema de calculo do custo etc.

Pela observacao dos resultados da implantacdo desses mecanismos, Taylor
concluiu que as tarefas passaram a ser realizadas cada vez mais rapidamente, uma
vez se dividiram as tarefas por especializagdo e se controlou o tempo de execugéao.

O controle do trabalhador como elemento da producéo é condicao essencial
para eficiéncia e aumento na produtividade, dai decorrendo a necessidade da chefia
numerosa (mestre, encarregado, supervisor, chefe de setor, gerente de area,
gerente geral, assistentes etc.). Todos os problemas deveriam ser levados ao
conhecimento do superior imediato.

A influéncia das idéias de Taylor ultrapassou a fabrica e atingiu outros
setores da vida humana que sdo marcados pela presenca do principio de
aproveitamento do tempo. %

Os valores e principios introduzidos na administragdo empresarial por Taylor
foram incorporados pelas organizacdes e |4 permanecem. Ainda hoje muitas

empresas ‘“encontram na administracdo cientifica uma resposta para seus

%2 Tudo gue esteja ligado a maximizacdo de recursos no tempo tem a marca inconfundivel da
otimizagcdo de tempos e recursos, caracteristica da administracdo taylorista, sejam entregas pelo
correio, robds em linha de montagem informatizada, alimentacdo do tipo fast-food como a rede
MacDonald’s, hospitais, lazer previamente planejado e sistematico (excursdes), curriculos de
escolas e, entre inUmeras outras areas, cursinhos pré-vestibulares, em que segmentos informativos
ministrados  por  professores  ‘superespecializados’  justapdem-se, pressupondo-se 0
‘superaproveitamento’ do tempo em ritmo de trabalho ‘superintensivo’ e oferecendo como
recompensa a ‘prosperidade’ proporcionada pela entrada nas melhores faculdades” (HELOANI,
2003, p. 40).
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problemas. Mas isso pressupde condicdes ambientais estaveis, produtos com
poucas mudancas ao longo do tempo e previsibilidade do fator humano”. (WOOD,
1992, p. 8). Esses principios foram aperfeicoados através de praticas gerenciais
difundidas por Henry Ford. %

Ford buscou aprimorar as técnicas de administracao cientifica com objetivos
voltados a industria automobilistica, implantando um conceito de consumo e
producdo em massa através da sua teoria da organizacao industrial. **

O fordismo ou taylorismo-fordismo baseia-se no principio de que uma
empresa deve dedicar-se apenas a um produto e, para isso, deve adotar a
verticalizacdo: todos os componentes sdo produzidos na fabrica, desde as fontes de
matéria prima até os sistemas de transporte das mercadorias. ®

Para diminuir os custos, a producdo deve ser em massa, em grande
quantidade e aparelhada com tecnologia capaz de desenvolver ao maximo a

produtividade dos operarios. °® Assim, aumentou-se a produtividade e diminuiram-se

OS custos.

® “Taylor publicou o seu livro Principles of Scientificn Management em 1911. Seus principios
influenciaram rapidamente fabricas, escolas, lares e até mesmo igrejas. Quinze anos mais tarde,
em 1926, Ford publicou o artigo ‘Mass Productio’. O impacto dos conceitos relatados moldou as
organizagfes ao longo de décadas e sua influéncia atravessou fronteiras geogréficas e ideolégicas”
(WOOD, 1992, p. 10).

% Ap6s 1935, o modelo fordista incita a generalizacdo do consumo de massa para 0 conjunto da
economia. Forma-se assim uma equac¢édo em que a reproducéo da forca de trabalho se transforma
em parte integrante da reproducdo do capital. O resultado € um aumento generalizado de consumo,
gue vai abrir novas possibilidades de acumulacdo de capital para o empresario. Ao Estado do Bem-
Estar Social caberia a complementacdo do modelo fordista, com a garantia de assisténcia médica e
educacdo basicas, melhorias urbanas, seguro-desemprego, entre outros beneficios, todos fatores
imprescindiveis para assegurar a continuidade do poder de consumo do trabalhador (HELOANI,
2003, p. 67-68).

A mudanca paradigmatica ndo é absoluta, permanecendo elementos de paradigmas anteriores. “A
maioria dos autores que estudaram o Fordismo concorda que este processo de trabalho introduzido
nas unidades fabris € uma extensdo do Taylorismo, embora tenha ido bem mais longe, quando
analisa todo o instrumental de controle capitalista sobre o trabalho acentuado na doutrina fordista”
(ANDRADE, 1993, p. 99).

% «O conceito-chave da producdo em massa néo é a idéia de linha continua, como muitos pensam,
mas a completa e consistente intercambialidade de partes, e a simplicidade de montagem. Antes da
introducéo da linha continua, Ford ja tinha reduzido o ciclo de tarefa de 514 para 2 minutos; a linha
continua reduziu esse nimero a metade” (WOOD, 1992, p. 8).
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Ford foi o precursor da “linha de montagem” que revolucionou a industria ao
implementar um sistema de controle indireto do tempo de producéo: a velocidade da
esteira. O empregado nao se desloca no interior da fabrica, mas esta fixo enquanto
0s objetos circulam determinando o ritmo da producdo. Esse sistema de “esteira
rolante” € retratado de forma irbnica por Charles Chaplin, no filme “Tempos
Modernos”.

Ainda predomina a idéia de controle do tempo, que nao ira desaparecer. No
sistema de fabrica taylorista-fordista, assim como nos novos modelos de gestédo, o
tempo esta a favor do capital. “No mundo fabril, o tempo é da produc¢éo: quanto mais
produzem, mais sao exigidos; quanto mais tempo ‘dao’ a producdo, menos tempo
tém para si proprios. O tempo é o limite das acOes pessoais a favor do tempo
ilimitado das ‘necessidades’ acumulativas do capital” (BARRETO, 2003, p. 138).

Na linha de montagem, o trabalhador desempenha apenas uma tarefa.
Portanto, o conhecimento de todo o processo ndo é mais necessario, apenas se
executa a tarefa determinada. Para controlar todo o processo, surge a figura do
engenheiro industrial (WOOD, 1992, p. 10).

Dessa forma, os trabalhadores na esteira equiparam-se as maquinas. Sao
instrumentos do sistema produtivo, reificados; sua Unica funcdo € operar as
magquinas. '

Permanece caracteristico do sistema de Taylor o trabalho repetitivo,

monotono e fragmentado (ANDRADE, 1993, p. 99).

67 Reificacdo: Em filosofia, processo pelo qual se transforma algo mével, dindmico, em ser fixo,
estatico; tendéncia a ver todas as realidades do mundo como se fossem coisas, objetos fisicos;
Processo pelo qual se objetivam as relagbes sociais, as relagbes humanas, os produtos do
trabalho, transformando-os efetivamente em “coisas sociais”, isto é, em sistemas aparentemente
independentes daqueles para 0s quais este processo se efetuou. (Este conceito de reificacdo foi
introduzido por Marx, mas coube sobretudo a Luckacs desenvolvé-lo).



62

Além disso, o trabalho é altamente especializado, pois cada operario realiza
determinada tarefa. E para que o operario tenha boa produtividade, deve ser bem
remunerado.

A inovacdo Fordista quanto aos salarios deveu-se a duas razdes: por um
lado, objetiva-se manter o trabalhador submisso no emprego; por outro lado, se
procurava, pela légica, fazer com que os trabalhadores se tornassem potenciais
consumidores da producéo industrial em massa.

Foi entdo que se articularam processo produtivo e consumo, articulacao
essa que influenciou o0 modo de vida dos trabalhadores.

A partir de entdo os principios do Fordismo se difundiram amplamente,
tornando-se uma das bases da organizacao industrial moderna, a qual manteve a
idéia de tempo, produtividade, divisdo e eficiéncia ja implantada por Taylor.

Esse modelo perde forca na década de 70, quando voltam a surgir variacdes
nos modos de organizacdo empresarial, visando a adaptacdo as mudancas do
mercado e a novos caminhos para o desenvolvimento econémico.

Somente quando Eiji Toyota e Taiichi Ohno®® inovam no processo de
organizacdo empresarial com suas idéias na busca por solucdes para a evolugcéo da
indUstria japonesa apos a Segunda Guerra Mundial € que se passa a uma era de

flexibilizacdo no processo produtivo e no processo de trabalho.

% Na primavera de 1950, o jovem engenheiro Eiji Toyota empreendeu uma visita de trés meses as
instalacdes da Ford em Detroit. ApOs este periodo, ele escreveu uma carta para a sede de sua
empresa no Japao, dizendo singelamente acreditar que ‘havia algumas possibilidades de melhorar
o sistema de producao’. De volta ao seu pais, Toyota e 0 seu especialista em producdo Taiichi
Ohno, refletiram sobre o observado na Ford e concluiram que a produ¢cdo em massa ndo poderia
funcionar bem no Jap&o. Desta reflexdo nasceu o que ficou conhecido por Sistema Toyota de
Producdo — ou Producgdo Flexivel. Junto com ele também nasceu a mais eficiente empresa
automobilistica conhecida até hoje (WOOD, 1992, p. 12).
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O modelo de gestdo que surge a partir da incorporacdo das idéias de Eiji
Toyota e Taiichi Ohno é reconhecido como “Toyotismo”, “Acumulacao Flexivel” ou

ainda “Onismo”.

A acumulacéo flexivel, como vou chama-la, € marcada por um confronto
direto com a rigidez do fordismo. Ela se apdia na flexibilidade dos processos
de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrbes de
consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de producdo
inteiramente novos, novas maneiras de fornecimento de servigcos
financeiros, novos mercados e, sobretudo, taxas altamente intensificadas de
inovacdo comercial, tecnolégica e organizacional. A acumulacao flexivel
envolve rapidas mudancas dos padrbes do desenvolvimento desigual, tanto
entre setores como entre regides geograficas, criando, por exemplo, um
vasto movimento no emprego no chamado 'setor de servicos', bem como
conjuntos industriais completamente novos em regifes até entdo
subdesenvolvidas (tais como a 'Terceira Italia', Flandres, os varios vales e
gargantas do silicio, para ndo falar da vasta profusdo de atividades dos
paises recém-industrializados) (HARVEY, 1996, p. 140).

O modelo que passou a ser implantado na Toyota trazia como
caracteristicas importantes as idéias de que os empregos deveriam ser vitalicios,
receber promocdes por critérios de antigtiidade e participar nos lucros.

Ohno procurou dividir as tarefas em pequenos grupos, € promover encontros
periodicos para discussdo de melhorias no processo de producdo. Outra inovagao
foi a possibilidade de realizar um controle de qualidade no decorrer do processo
produtivo e ndo somente ao final, como ocorria ho modelo de Ford. Assim se
possibilitava a “qualquer operario parar a linha caso detectasse algum problema”
(WOOD, 1992, p. 13).

A Toyota adotou outras mudancas na montagem de seus veiculos em
relacdo ao modelo Ford, procurando organizar os fornecedores das pecas e demais
componentes para seus veiculos em grupos, formados por companhias
independentes, mas envolvidas no desenvolvimento dos produtos da empresa.

O modelo Ford tinha por filosofia manter a disposicdo recursos abundantes,

de todos os tipos, para enfrentar qualquer eventualidade. “Os recursos deveriam
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ficar em estado de prontidao, para cumprir o programa de trabalho com seguranca e
lidar com as emergéncias. Essa era a filosofia do just-in-case”. (MAXIMIANO, 1996,
p. 220).

O sistema que ficou conhecido como just in time opera com a reducdo dos
estoques intermediarios, representando uma superacdo do sistema just in case de
Ford, pois obrigava cada membro do processo produtivo a antecipar os problemas e
evitar que estes ocorressem (WOOD, 1992, p. 14).

A producdo ocorre na medida da demanda, ou seja, ndo se trabalha com
grandes estoques como ocorria no sistema just in case. Este foi substituido pela
idéia do sistema just in time, que prevé que o bem seja produzido na exata
proporcéo da necessidade do mercado. °°

A mesma sisteméatica utilizada com os fornecedores é também adotada
quanto a distribuicdo, que ocorre em um sistema de parcerias.

Ainda quanto ao controle da jornada, difunde-se a idéia de “tempo flexivel”,
que traria ao trabalhador a “vantagem” de programar suas horas de atividade.
“Embora seja utilizada para a reposicdo de horas de trabalho quando se deseja
proporcionar folga aos funcionarios em dias especificos, possui a desvantagem da
direcdo das atividades que devem ser elaboradas conjuntamente e demandam a
sincronia no que concerne a presenca dos trabalhadores” (HELOANI, 2003, p. 120).

Outras inovacgdes surgem com a implantacdo de um modelo de trabalho de
“consorcio modular”. A fabrica de caminhdes da Volkswagen, inaugurada em

novembro de 1996, em Resende, estado do Rio de Janeiro, implantou o consorcio

% A Toyota necessita hoje de quase metade do tempo e investimento de um produtor convencional
para lancar um novo veiculo. Por outro lado, enquanto as fabricas da Ford e General Motors
procuram produzir um modelo por planta, as da Toyota fazem dois ou trés. O tempo médio de
permanéncia dos modelos no mercado também é diferente: os carros japoneses tém um ciclo de
vida inferior a metade do ciclo de vida dos carros americanos (WOOD, 1992, p. 14).
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modular, idealizado por um alto executivo da Wolksvagen, o espanhol José Ignacio
L6épez Ariort(ia, que deixou a General Motors em 1993, para implanté-lo na Wolks. "

Nesse modelo, os fornecedores das pecas dos veiculos séo trazidos para
dentro da fabrica: cada empresa tem uma doca especial para descarregar suas
pecas e uma area contigua a de montagens para guarda-las. Cada fornecedor tem
seu modulo de producédo independente; oito ou dez desses moédulos fornecem o
produto final.

Este formato de gestdo empresarial tem, dentre outras caracteristicas,
parcerias interfirmas que estabelecem dentro da fabrica relacdes condominiais entre
si, a producéo flexivel e a colaboracéo entre parceiros.

Nesse sistema, a divisdo dos trabalhadores em grupos pressupfe que sejam
“construtores de veiculos”, de forma que cada grupo seja capaz de montar um carro
completo.

As diretrizes a serem seguidas sdo de qualidade, produtividade e eficiéncia —
o trabalhador deve procurar qualificar-se para manter seu emprego. A necessidade
de qualificacdo profissional é vista como uma forma de ascensao social e também
COMO uma ameaga.

Também ha mudancas no ambiente de trabalho, em que se passa a

organizar os trabalhadores em equipes de trabalho. “A préatica e o incentivo de

© A Volvo ja desenvolveu experiéncias com esse modelo por ocasido da implantacdo da fabrica de
Uddevalla, na Suécia, em 1988. O modelo implantado esta dividido em trés areas: oficina de
materiais, oficina de montagem e prédio administrativo. “Todo o transporte de materiais é
automatizado. Em cada uma das seis oficinas de montagem trabalham 80 a 100 operarios divididos
em grupos de oito a dez, sob a supervisdo de um Unico gerente. Cada grupo tem todos os
elementos para montar trés veiculos simultaneamente. As tarefas sao distribuidas de acordo com
as competéncias, que séo constantemente aperfeicoadas. O planejamento dos recursos humanos é
parte integral da estratégia de producdo. [...] Antes de iniciar o trabalho, cada novo operério passa
por um periodo de treinamento de quatro meses seguidos posteriormente de mais trés periodos de
aperfeicoamento. Espera-se que, ao final de dezesseis meses, ele seja capaz de montar totalmente
um automovel. Uma caracteristica interessante € que 45% da méao-de-obra sdo feminina, o que é
causa e consequéncia de vérias alteracdes no sistema de producdo. O objetivo de tudo isto é,
obviamente, aumentar a produtividade, reduzir custos e produzir com a mais alta qualidade”
(WOOD, 1992, p. 17-18).
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atividades em equipe, baseadas na interdependéncia entre os empregados que as
compdem, aguca-lhes a competicdo e, paradoxalmente, o individualismo”
(DELGADO, G. N., 2006, p.180).

Estas estratégias estdo sustentadas pela caracterizacdo do trabalho como
processo de precariedade e flexibilidade, com jornadas prolongadas e marcadas
pelos conceitos cada vez mais difundidos de cooperativas, autonomia, qualificacéo,
empreendedorismo, para que os trabalhadores possam responder as demandas de
um sistema cada vez mais restrito e competitivo.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho brasileira, aprovada em 1943, foi
elaborada voltada para um mundo do trabalho estruturado sobre o paradigma
administrativo taylorista-fordista, com muitos de seus dispositivos voltados para o
controle do empregado subordinado, sob o poder do empregador.

Ordem e disciplina sado temas tratados com relevancia pelo texto
consolidado e, lembrando Foucault (1999, p. 143) “a disciplina ‘fabrica’ individuos:
ela € a técnica especifica de um poder que toma os individuos a0 mesmo tempo
como objetos e como instrumentos de seu exercicio”.

O Direito do Trabalho, hoje em momento de crise, deve buscar as solucdes
e estratégias para garantir direitos trabalhistas e proteger os trabalhadores de

abusos decorrentes das novas formas de gestéao e busca de acumulacao do capital.

2.2 AS MUDANCAS NO MUNDO DO TRABALHO E A CONSTRUCAO DA
SUBJETIVIDADE DO TRABALHADOR

A reestruturacdo produtiva e as novas formas de organizacdo do trabalho
também desempenham importante papel na construcao da identidade obreira sob as

novas demandas do capital, evidenciando estratégias utilizadas para envolver o
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trabalhador e atingir sua subjetividade. "* “As relacées de trabalho constituem um
processo criador: produzem, ao mesmo tempo, a subjetividade e a objetividade
humana”. (PALANGANA, 1998, p. 13).

O trabalho possui diferentes dimensdes na vida das pessoas, ndo se
restringindo somente a ser fonte de satisfacdo de suas necessidades.”? As
transformacdes presenciadas no mundo do trabalho, o fechamento de postos de
trabalho, a precarizacdo, o subemprego, a informalidade, a terceirizacdo tem por
consequéncia transformacdes na vida das pessoas, em seus valores e nas suas
formas de se relacionar com o outro, pois “a vida cotidiana apresenta-se como uma
realidade interpretada pelos homens e subjetivamente dotada de sentido para eles,
na medida em que forma um mundo coerente”. (BERGER; LUCKMANN, 1976, p.35).

Segundo Coutinho (1998, p. 1340), “[...] € fundamentalmente pelo trabalho,
inevitavel fonte de preservacdo da vida e construcdo da sociedade, enquanto
portador da subjetividade humana, que o0 sujeito se constitui como ser,
reconhecendo-se a partir da propria transcendéncia, objetivada na atividade e no
resultado”.

Observe-se a respeito a condicdo daquele que trabalha e daquele que néo
trabalha, segundo Brasil (2003, p. 95) o trabalhado enseja o sentimento de

dignidade ou utilidade, o desemprego, ao contrario, € sinbnimo de inutilidade e de

" “Deste modo, embora reconhecamos que o estranhamento do trabalho, que decorre do modelo
toyotista, tem elementos singulares — dados pela propria diminuicdo das hierarquias, pela redugéo
do despotismo fabril, pela maior ‘participacdo’ do trabalhador na concep¢édo do processo produtivo
—, é de todo relevante enfatizar que essas singularidades ndo suprimem o estranhamento da era
toyotista. A desidentidade entre individuo e género humano, constatada por Marx nos Manuscritos,
encontra-se presente e até mesmo intensificada em muitos segmentos da classe trabalhadora
japonesa — e ndo estamos mencionando aqui as consequéncias nefastas da toyotizacdo, em
franco processo de expansdo em tantos outros contingentes de trabalhadores em diversos paises”.
(ANTUNES, 1998, p. 33-34).

2 A identidade do trabalhador é construida coletivamente. O comportamento humano é influenciado e
modificado pelo comportamento da coletividade. A personalidade, as crencas, ditam a forma
dominante de agir de uma pessoa. Entretanto, as condutas praticadas habitualmente pela mesma,
podem ser modificadas ou moldadas pelas condutas praticadas por outros individuos.
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vergonha, sendo que tais sensacfes sdo explicadas pela restricdo do consumo e
pela incapacidade em sentir-se integrado numa sociedade que reconhece e inclui
pelo trabalho. Em outras palavras, existe, um conjunto de crencas e valores culturais
em que os individuos séo classificados e rotulados, entre vencedores e perdedores.

Portanto, estar na condicdo de desempregado pode implicar em excluséao,
pobreza, enfim, em um deslocamento de referenciais de estabilidade como familia,
relacbes de amizade e de desespero em relacéo ao futuro.

Para o trabalhador as mudancas no mundo do trabalho, transformam
também a vida das pessoas, seus valores e seus relacionamentos. A relagdo com o

trabalho pode expressar—se pelos sentimentos e ideais de sucesso ou de fracasso.

A subsuncao do ideario do trabalhador aquele veiculado pelo capital, a
sujeicdo do ser que trabalha ao ‘espirito’ Toyota, a ‘familia’ Toyota, é de
muito maior intensidade, é qualitativamente distinta daquela existente na era
do Fordismo. Esta era movida centralmente por uma I6gica mais despética;
aquela, a do Toyotismo, € mais consensual, mais envolvente, mais
participativa, em verdade mais manipulatéria. (ANTUNES, 1998, p. 33-34).

Segundo Rosa (2002, p. 55) nas relacbes de producdo capitalistas o
exercicio do poder tem como objeto o corpo do trabalhador: sujeicdo das forcas do
trabalhador pela disciplina a docilidade, a obediéncia. Esse processo leva a
construgcdo do modo de ser moral do trabalhador na condigdo de trabalhador
assalariado - ser passivo, submisso, sem poder.

Nas relacdes de trabalho ha exercicio do poder em seu carater negativo
através da “coercdo, proibicdo, repressdo e violéncia sobre os trabalhadores”, e

nesse aspecto, o poder se revela como algo que se imp&e sobre os trabalhadores. ™

8 Os homens se hierarquizam em decorréncia do jogo articulado da divisdo técnica do trabalho com
a simbolizacdo valorativa de seus proprios interesses. Aos objetos naturais do mundo, referéncias
concretas de sua experiéncia e de sua acdo produtiva, se unem ndo apenas simbolizacbes
conceituais, mas também representacdes valorativas. Assim, a divisdo técnica do trabalho social,
destinada a garantir a producéo econdmica, leva a uma divisdo social do trabalho técnico, de tal
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Ha também a revelacdo de um aspecto positivo do poder, quando este se revela
“como saber, integrado a producéo econdmica, na fabricacdo de sujeitos-sujeitados,
reduzindo-os a forcas uteis, produtivas e doceis”. Os aspectos positivo e negativo do
poder coexistem, porém, o carater positivo sobrepdem-se ao negativo na “producao
do modo de ser do trabalhador com o trabalho” (ROSA, 2002, p. 56-57).

Funda-se pela necessidade de um novo tipo de controle da subjetividade
obreira, principalmente vinculado a logica do Toyotismo onde se faz necessario um
processo de constituicdo de novas qualificacées, desenhando-se um novo perfil para
os trabalhadores. ™

Faz-se necessario construir um conjunto de valores e padroes de
socializacdo que assegurem ao capital que o trabalhador estar4 efetivamente
comprometido com a produtividade e a competitividade da empresa. “Diminui-se ou
mescla-se, dependendo da intensidade, o despotismo taylorista, pela participacao
dentro da ordem e do universo da empresa, pelo envolvimento manipulatorio, proprio
da sociabilidade moldada contemporaneamente pelo sistema produtor de

mercadorias”. (ANTUNES, 1998, p. 16).

modo que o poder econémico, propriedade dos meios de producdo e dos bens produzidos, se
transmuta em poder politico, disposi¢éo do dominio sobre os proprios sujeitos produtores. E assim
gue o poder politico, para se constituir, precisa integrar tanto elementos econdmicos como
elementos ideolégicos, unindo e fazendo convergir elementos do saber e do fazer (MUCHAIL,
19954, p. 49).

™ “Marx utiliza-se tanto do termo alienacdo (Entausserung) quanto estranhamento (Entfremdung)
para se referir ao trabalho na sociedade capitalista [...] alienagdo (do latim alienatio) concerne a
separacgdo do produtor de seu produto, independentemente das condi¢des e relagbes sociais em
gue essa separacdo é efetuada, enquanto estranhamento/estranho (do latim insolitus, inusitatus) é
relativo a um contexto histdrico definido, em que a separa¢éo ocorre numa relagcao de expropriacao,
dominacdo e mesmo hostilidade em relacdo a obra do trabalhador. Ainda acrescentamos a isso
gue, quando trabalhamos, transferimos um pouco de ‘nés mesmos’, de nossa subjetividade ao
produto ou natureza, espelhando-nos no mundo e vice-versa. Assim, nossa subjetividade é também
incorporada, independentemente do modo de producdo adotado ou da técnica dominada”.
(HELOANI, 2003, p. 128).



70

Os micropoderes no exercicio do poder do empregador em busca da mais-
valia fabricam o “bom trabalhador”, assiduo, responsavel, colaborador (ROSA, 2002,
p. 205).

Expressdes como qualificacdo e capacitacdo sdo usadas como sinénimos
para desenvolvimento profissional e possibilidade de ascensdo social, "> com a
construcdo simbolica da imagem de um trabalhador que pode dispor de seus
conhecimentos para construir uma trajetoria pessoal de éxitos, em alianca com o
capital, que dele depende diretamente.

Esse é um contexto que favorece a sujeicdo do trabalhador. Associa-se
idéias de liberdade e igualdade ao consumo, prazer e realizacdo pessoal ao

trabalho.”® Um novo perfil de trabalhador parece surgir, modificado pelo modo de

organizacao do trabalho:

Para comecar, o movimento mais flexivel do capital acentua o novo, o
fugidio, o efémero, o fugaz e o contingente da vida moderna, em vez dos
valores mais sélidos implantados na vigéncia do fordismo. Na medida em
gue acdo coletiva se tornou, em consequéncia disso, mais dificil - tendo
essa dificuldade constituido, com efeito, a meta central do impulso de in-
cremento do controle do trabalho - o individualismo exacerbado se encaixa
no quadro geral como condicdo necesséaria, embora ndo suficiente, da
transicao do fordismo para a acumulacao flexivel. (Harvey, 1996, p. 161).

A subjetividade do trabalhador vincula-se a situacdo em que ele se encontra

na relacao de trabalho. “A existéncia humana, historica, real, concreta, se delineia

> Também em tom de ameaca: se o trabalhador ndo se capacitar, provavelmente sera retirado do
mercado de trabalho.

® “De um lado, a sociedade insiste nos principios de liberdade e igualdade, que se encontram na
base de suas fortificagGes. Ela se erige sob a promessa de por fim a sujeicdo do individuo a
autoridade do conjunto, tal como no Antigo Regime, de torna-lo dono de sua privacidade. De outro,
desde o século XVIII, o antagonismo entre a materialidade proveniente do trabalho e o discurso
sobre a liberdade torna-se inacobertavel. Frustam-se as perspectivas de que com o fim dos lagos
naturais, que impunham limites claros a vida o individuo, as relacbes de denominacdes
desapareceriam. Elas na apenas assumiram uma nova forma, a qual camufla a denominacéo,
valendo-se de meios e instrumentos sem concretude imediata. A n&do-liberdade parece ser
proporcional a disténcia que separa a labuta da auto-atividade. Ao contrario das profericdes, as
pistas sugerem um individuo, pouco a pouco, coisificado no processo de mercado. Acredita-se que
a extremada divisdo do trabalho e o aperfeicoamento dos mecanismos de controle capitalistas
levam ao atrofiamento do sujeito individual”. (PALANGANA, 1998, p. 14).
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como um efetivo exercicio de praticas produtivas, de préaticas politicas e de praticas
culturais. E € esta pratica real que constitui 0 homem, efetivamente construindo sua
‘esséncia’, histérica e socialmente construida (MUCHAIL, 1995a, p. 47).

As mudancas nas formas de organizar e gerir o trabalho quando fundadas
em relacbes assimétricas, praticas desumanas, abuso de poder, marcadas por
desqualificacdes, humilhagcbes, discriminacdes, podem ter como resultado a
degradacdo do ambiente de trabalho, pois “contraditoriamente, nas politicas de
gestdo cada dia mais a capacidade de resistir a frustracdes ou ao estresse € vista
como positiva para o aumento da produtividade”. (BARRETO, 2003, p. 87).

“Tratando da discussdo acerca da esséncia do ser humano, vivemos o
antagonismo do que € digno do humano e o que € util a sociedade. Entendo que
vivemos uma crise de humanismo, da centralidade do humano, fruto da prépria
banalizacdo do homem” (MUCHAIL, 1995b, p. 72). E diante desses significativos
aspectos que envolvem o mundo do trabalho que se faz necesséaria a abordagem

dos aspectos juridicos e possiveis estratégias do direito para coibir abusos.

2.3 ABUSO DO PODER DO EMPREGADOR E A TEORIA DO ABUSO DE DIREITO

A reestruturacdo produtiva e os modelos de gestdo tém alterado a maneira
como empregados e empregadores se relacionam no ambiente de trabalho, sendo
gue muitas das estratégias utilizadas para melhorar o desempenho das empresas

tém sido usadas também de forma abusiva.
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O empregador € o titular do direito de dirigir sua atividade, porém este direito
esta sujeito a limites, ou seja, 0 empregador ndo pode agir de modo a desvirtua-lo, ja
que incorria assim em uma conduta abusiva.”’

O Coadigo Civil brasileiro, em seu artigo 187, dispde: “também comete ato
ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede manifestadamente os limites
impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes”
(BRASIL, Caodigo Civil, 2002).

Mesmo antes de disposicdo expressa a respeito, “[...] grande parte dos
autores patrios afirmavam que o abuso do direito encontrava sustentacao, ainda que
a contrario sensu, no artigo 160, I, do antigo Cédigo Civil de 1916” (STOCO, 2000, p.
127).’®

Embora o Codigo Civil brasileiro de 2002 trate expressamente do tema em
seu artigo 187, o abuso do direito antecede a ele, ’° tratando-se de tema “supralegal
de violacdo dos proprios principios de finalidade da lei e da equidade” (VENOSA,

2004, p. 196).

" “Nao obstante ter sido construida ao longo do século XX pela doutrina e jurisprudéncia, a teoria do
abuso de direito possui sua origem atrelada ao Direito Medieval, tendo sido observada nos atos
emulativos (aemulatio), os quais podem ser compreendidos como o0s atos praticados pelos
individuos com a intengdo deliberada de causar prejuizos a terceiros.[...] A rixa, a briga, a
altercacdo, € a substancia da vida medieval. Brigas de vizinhos, brigas de bardes, brigas de
corporacg@es, nos seio das sociedades; brigas entre o poder temporal e o poder espiritual. [...] No
gue concerne aos atos emulativos, é imperioso frisar que estes podiam ser constantemente
observados, principalmente, nas relacdes imanentes ao direito de propriedade, quando proprietarios
ou vizinhos exercitavam seus direitos com o objetivo de prejudicar terceiros” (BARROS, J. 2006, p.
01).

8 “Artigo 160. N&o constituem atos ilicitos: | — os praticados em legitima defesa ou no exercicio
regular de um direito reconhecido [...]". (CODIGO CIVIL BRASILEIRO, BRASIL, 1916).

9 «[...] sendo articulado na definicdo do ius o principio da convivéncia, uma andlise mais detida do

fendmeno impde conciliar a utilizacdo do direito como respeito a esfera juridica alheia, e aconselha
fixar-lhe um limite. E precisamente na idéia desta limitacdo que assenta a doutrina, t&o discutida
hoje em dia. Os que vdo buscar inspiracdo no direito romano defrontam-se, na verdade, com uma
espécie de escusativa genérica para o0 exercicio abusivo dos direitos, a qual é atingida por téo
frequientes excecbes que forcam a conclusdo segundo a qual, in concreto, aquele sistema nunca
deixou de condicionar o exercicio das faculdades juridicas ao respeito pela norma abstrata de
convivéncia” (PEREIRA, 1993, p. 466).
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As teorias que buscam explicar o abuso de direito estdo classificadas em

trés grupos: %

teorias subjetivas”, grupo ao qual pertencem as teorias da intencéo,
da gravidade da culpa e da culpa especifica; “teorias objetivas”, em que se incluem
as teorias do destino econémico, do fim social do direito e do motivo legitimo; e
“teorias subjetivo-objetivas”, que se caracterizam como teorias ecléticas que buscam
conciliar as subjetivas com as objetivas. &

As teorias subjetivas encontram o fundamento para o abuso de direito no
elemento subjetivo, na intencdo de prejudicar. ® Segundo o critério intencional, “no
exercicio de seus direitos, gozam os individuos de plena liberdade, contanto que ndo
se movam na exclusiva intencéo de prejudicar a outrem” (LUNA, 1959, p. 67).

A teoria da ma-fé baseia-se na “vontade nociva de causar prejuizo a
outrem”, segundo a qual “o abuso de direito pode ser concebido, quando verificada a

perversidade de quem praticou o ato, sem, contudo, ficar provada a intencdo de

prejudicar, que se presume” (LUNA, 1959, p. 70).

% A respeito da teoria do abuso de direito no sistema juridico brasileiro é oportuna a colaboracéo de
Wandelli (2004, p. 456). Ao realizar uma andlise da teoria do abuso de direito, o autor busca dentro
do sistema juridico brasileiro, fundamentos para coibir atos de despedida de trabalhadores em
situacBes em que ndo ha regra de estabilidade. De seu estudo, conclui o autor que “[...] no ambito
do direito do trabalho a coibicdo da despedida abusiva, presente desde os primérdios da teoria do
abuso, evidencia a transicdo entre racionalidades que o abuso do direito expressa. Cabe ressaltar
gue a coibicdo da despedida abusiva, como aqui entendida, ndo depende de alterar-se a
interpretacdo semantica atualmente dominante acerca do artigo 72, |, da Constituicio em conex&o
com o artigo 10, I, do ADCT, nem o entendimento acerca da eficacia da Convencao n. 158 da OIT.
Ao contrario, embora sejam ambos criticaveis, tais entendimentos se situam no momento anterior
aquele em que se apresenta a questdo da abusividade. Identificado o ambito semantico da regra
permissiva da despedida, é a partir deste que se pde a possibilidade de configuracdo do abuso do
direito abstrato de despedir. Exibe-se aqui a diacronia entre racionalidades conviventes que o
abuso expressa.”

81 Segundo Luna (1959, p. 67), as teorias subjetivas “apegam-se, demasiadamente, ao passado,
restringindo, em excesso, 0 campo do ato abusivo” e as teorias objetivas “alargam-se com exagero,
e querem fazer de idéias politicas direito” e a “mistura das teorias subjetivas e objetivas,
encarregam-se de confundi-las e confundir-se.”

8 «£ apreciavel, na teoria da intencdo, o fundamento ético que a anima e a coloca em posicdo de
relevo diante de doutrina materialistas, que, desprezando as fontes juridicas romanas, vao buscar,
em legisla¢cbes estranhas a cultura do Ocidente, a inspiracdo que ndo souberam encontrar no velho
direito romano, trabalhando pelos glosadores da mediedade e cientificamente investigado pela
ciéncia juridica moderna” (LUNA, 1959, p. 72-73).
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A teoria da gravidade da culpa concebe o abuso de direito quando existe a
culpa strictu sensu de certa gravidade. “A questdo € puramente de grau, de
quantidade: por uma maior ou menor gravidade da culpa, o ato é abusivo ou
perfeitamente juridico” (LUNA, 1959, p. 74).

Esse critério atribui ao Poder Judiciario a responsabilidade de determinar, no
caso concreto, a gravidade da conduta, e caso esta conduta ndo atinja a gravidade
considerada censuravel para o sistema juridico, sera considerada um ato juridico
licito. &

Para a teoria da culpa especifica (a culpa por abuso de direito), esta se
distingue da culpa por ilicito porque “[...] o abuso de direito € um ato culposo, mas
nao ilicito! Verdadeira concepcéo objetiva da ilicitude pelo avesso” (LUNA, 1959, p.
75).

As teorias objetivas afirmam a existéncia do ato abusivo independentemente
da culpa do autor, baseando-se em dois pontos divergentes principais em relacéo as
teorias subjetivas: indagar a intencédo € confundir ética e direito e, se 0 abuso é um
ato ilicito, perderia a razdo de ser.?*

A teoria do destino econdmico funda-se no individualismo ou no socialismo
econdmico, e teve em “Saleilles” o seu mais ilustre representante. Este afirma que o
“ato abusivo € um ato anormal, porque contraria a finalidade econémica e social do

direito, ato sem conteudo juridico, economicamente prejudicial e reprovado pela

8 «Se o titular de um direito, ao exercé-lo, causa, culposamente, dano a outrem, abusa de direito, seja
grave, ou seja, leve a sua culpa” (LUNA, 1959, p. 74).

8 «A primeira objecao é, filosoficamente, destituida de fundamento. Em primeiro lugar, porque o
direito sem a ética é arbitrio, forca, prepoténcia, tudo, menos direito; em segundo lugar, porque é
tarefa do direito indagar a intencdo, quando manifestada no ato. Se assim néo fora, que seria do
direito punitivo, fundado no principio da culpabilidade? N&o seria direito, mas capitulo da ética
simplesmente. O abuso de direito, por ser um ato ilicito, ndo desaparece e deixa de existir. O seu
estudo, meticuloso e bem cuidado, descobre-nos uma interessante faceta do ilicito, mostrando-nos
a riqueza de matéria, contida nos atos ilicitos, e a multiplicidade de aplicacdo de que é suscetivel
essa importante fonte das obrigacdes civis” (LUNA, 1959, p. 77-78).
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consciéncia publica.” Essa teoria se aproxima da definicdo de interesses
juridicamente protegidos de Jhering, segundo a qual o importante € que esses
interesses sejam legitimos. “O prejuizo, que se causa a outrem, pelo exercicio de um
direito em legitimo interesse fundado, ndo cria responsabilidade civil para o titular
desse direito” (LUNA, 1959, p. 80). %

Josserand é o precursor da teoria do fim social do direito e do motivo
legitimo para explicar o ato abusivo, adotando um critério finalista, “partindo do
principio de que o abuso de direito se exerce em conformidade com o direito da
pessoa e em contrariedade as regras sociais” (LUNA, 1959, p. 82).

Como sua teoria foi criticada pelo fato de ter-se traduzido em uma
verdadeira regra moral, que seria, no futuro, regra de direito ¢, Josserand procurou
revé-la propondo como critério o motivo legitimo.

Hamel prop&e o critério do “uso normal do direito”. O abuso é caracterizado
pelo exercicio anormal dos direitos subjetivos. “Mario Rotondi explica o abuso de
direito como fendbmeno social,” considerando o “direito estatico, cristalizado nas
normas juridicas, e o direito dinamico, emanado do complexo social. No primeiro,
domina o principio da conservacéo; no segundo, governa o principio da evolug¢ao”. O
abuso de direito seria um ato conforme o direito estatico e contrario ao direito
dindmico: “numa sociedade em que as idéias antigas, corporificadas nas normas,
predominam, ndo ha falar de abuso de direito; nas sociedades, porém, em que as

idéias novas sdo acolhidas e se repelem as obsoletas, o ato abusivo considera-se

8 «plém de SALEILLES, explicaram o abuso de direito, pelo critério econdmico, os juristas
PARDESSUS, SOURDAT, CHARMONT, GENY, BARTIN e BRETHE” (LUNA, 1959, p. 81).

8 «[...] como compreender o julgador o correto sentido da expresséo fim social do direito? Se a lei ndo

diz, onde i-lo buscar? Na moral? Mas que moral? a cristd? a materialista? Na politica?... mas que
politica? a individualista? a socialista? O fim social do direito, para o juiz catélico, € um; outro, para
0 magistrado positivista, e bem outro, para o julgador socialista. S6 um critério é possivel: o técnico”
(LUNA, 1959, p. 86).
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uma contrariedade ao direito, ndo importando o formalismo das leis” (LUNA, 1959, p.
90).

Da compreensao das teorias do abuso de direito, observe-se como estas se
relacionam com os dispositivos relativos ao ato ilicito e abuso de direito no Codigo
Civil de 2002.%’ Para tanto, primeiramente cumpre a andlise quanto ao entendimento
da inclusdo do abuso de direito no conceito de ato ilicito.®

Entende-se que o abuso de direito, embora se aproxime da figura do ato
ilicito, na realidade “consiste em um ato juridico de objeto licito, mas cujo exercicio
levado a efeito sem a devida regularidade acarreta um resultado que se considera
ilicito” (FRANCA, 1970,p. 45). Portanto, o abuso € que terda como resultado um ato
ilicito e, como consequéncia, os efeitos do abuso de direito identificam-se com os do
ato ilicito. #°

Segundo Barros, J. (2006, p. 05), o que determina a diferenca entre o abuso

de direito e ato ilicito € a natureza da violagdo a que eles se referem:

No ato ilicito a violagdo é observada quando o individuo afronta diretamente
um comando legal, levando-nos a crer que o aludido comando contém
previsdo expressa da conduta praticada pelo individuo. J& no abuso, o
sujeito aparentemente estaria agindo no exercicio de seu direito. Contudo,
na configuracéo de tal hipétese, o sujeito se encontra violando os valores
gue justificam o reconhecimento desse direito pelo ordenamento juridico.

8 0 cédigo Civil de 2002 trata do ato ilicito na Parte Geral, Livro IlI, Titulo IlI, artigos 186, 187 e 188.
Em seu artigo 186, define ato ilicito e no artigo 187, o abuso de direito: “Artigo 186. Aquele que, por
acao ou omissdo voluntéria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem,
ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.”

8 «“As teorias do abuso do direito, como se viu, desenvolvem-se na luta pela afirmacdo de uma
autonomia dogmatica em relagdo a concepgédo tradicional de ato ilicito, num claro sintoma da
insuficiéncia do licito e do ilicito compreendidos como entidades logicamente absolutas e
abstratamente consideradas” (WANDELLI, 2004, p. 290).

% 0 abuso do direito s6 sera ato ilicito se presentes os atributos da culpa, tal como previsto no artigo
186 do Cadigo Civil: agdo ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia. “O elemento subjetivo
€ a reprovabilidade ou a consciéncia de que podera causar algum mal, assumindo esse risco ou
deixando de prevé-lo quando devia”. (STOCO, 2000, p. 125).
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Em ambas as possibilidades acima, o sujeito se encontra inserido no plano
da antijuridicidade, sendo que, quando pratica o ato ilicito, viola limites légico-
formais; ja na préatica de um ato abusivo, viola os limites axiolégico-materiais.

No abuso, ndo ha desobediéncia a um dever, mas excesso no exercicio de
direito, caracterizando abuso de direito. Para Wandelli (2004, p. 456), o abuso de
direito revela um sentido de antijuridicidade que “afeta o conceito de ato ilicito
tradicionalmente assumido no ambito da dogmatica jusprivatistica. Inicialmente
lutando por sua autonomia dogmatica em face do ato ilicito, € o abuso do direito,
que, de certa forma, agora subsume o ato ilicito. O abuso torna-se a regra.”

Os autores patrios dividem-se entre as teorias objetivas e subjetivas do
abuso de direito quanto a necessidade ou ndo de culpa para ensejar a reparacao ou
apenas a necessidade de comprovacdo do nexo causal entre a conduta e o dano. *°

Considera-se mais coerente o entendimento de que a culpa é prescindivel
quando se trata da conduta abusiva. Wandelli (2004, p. 293) conclui ainda que,
“havendo dano, a obrigacdo de reparacdo tem, na culpa, apenas um requisito
possivel, ndo necessario, podendo ser substituida pela violagdo abusiva.”

O entendimento do Centro de Estudos Judiciarios do Conselho da Justica
Federal (CEJ) é no sentido de que “a responsabilidade civil decorrente do abuso de
direito independe de culpa, e fundamenta-se somente no critério objetivo-finalistico”

(Enunciado 37 do CEJ).**

% Os autores Washington de Barros Monteiro, Carvalho Santos e Cunha Luna adotam a teoria
subjetiva. Contudo, Clévis Bevildqua, Pedro Baptista Martins, Silvio Rodrigues, Castro Filho, e Bittar
abracam a teoria objetiva (STOCCO, 2002, p. 72).

°! Enunciados aprovados na Jornada de Direito Civil promovida pelo Centro de Estudos Judiciarios do
Conselho da Justica Federal, de 11 a 13 de setembro de 2002 (NEGRAO; GOUVEA, 2004, p. 78).
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O artigo 187 do Cddigo Civil apresenta como fatores de abusividade a
limitacdo do exercicio dos direitos pelo fim econémico ou social do direito, pela boa-

fé ou pelos bons costumes. Ressalte-se a importancia do mencionado artigo:

[..] embora a coibicdo do abuso do direito, por decorrer do préprio sentido
de igualdade perante o ordenamento juridico, ndo dependa de previsédo em
dispositivo legal especifico, o artigo 187 do novo Cédigo consiste em
importante apoio normativo de abertura no ambito do exercicio das
condutas juridicamente permitidas. As referéncias ao seu fim econémico ou
social, a boa-fé e aos bons costumes, porém, além de consistirem em novas
remissdes sistematicas, ndo esgotam as possibilidades de significacdo do
abuso no ordenamento juridico brasileiro atual (WANDELLI, 2004, p. 456)

N&o ha no ato abusivo, como no ato ilicito, uma afronta direta a dispositivo
legal, mas a conduta que se baseia em uma norma permissiva que ultrapassa
limites, que sao dados por principios que regem o ordenamento juridico e contém
seus valores fundamentais. “A vida do Direito ndo se reduz a uma sucessao de fatos
desvinculados dos valores que Ihes dao sentido e significado, de cuja correlacao
dialética emerge a regula iuris” (REALE, 2006, p. 02).

A idéia de fim econémico ou social®® do direito, que parece ser mais
adequada ao sistema brasileiro, € a que concebe a “idéia de um 6nus de destinacao
legal de certos direitos especificos, como o de propriedade, presente no artigo 5°,
XXII, da Constituicdo” (WANDELLI, 2004, p. 295).

A limitacdo do exercicio dos direitos pelos bons costumes faz-se baseada
em padrdes morais, ao que nao basta sejam constatados como costumes. “Devem

passar pelo teste critico dos principios positivados, para serem ‘bons’, ou seja, nao

9 “[..] a nocéo de "abusividade", como aqui compreendida, prescindiria de previsdo em dispositivo

legal especifico, pois se trata de cobrar a realizacéo do sentido da consideragdo imparcial de todas
as caracteristicas possiveis da situacdo singular, a luz do ordenamento juridico como um todo
integro, em um procedimento que considere normas ndo sO enquanto regras, mas também
enquanto principios. Fia-se, pois, na necessaria igualdade de todos perante a lei (CF, artigo 5°),
violada quando se desconsideram, injustificadamen-te, outros dados potencialmente relevantes na
situacdo. A funcdo social, de toda forma, pode ser relida como clausula de abertura para a
integralidade do ordenamento, considerado como todo integro, sem desprezo a hierarquia das
normas e as condensacdes que naturalmente processam em torno de segmentos da vida social
especificamente tratados pelo direito” (WANDELLI, 2004, p. 299).
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se trata de simples transposicdo de uma moralidade vigente em termos de direito
estatal imperativo, mas de submeter esses costumes aos critérios de avaliacao
decorrentes do sistema normativo pluralista” (WANDELLI, 2004, p. 297).

O artigo 187 do Caodigo Civil reporta-se, ainda, a limitacdo do exercicio dos
direitos pela boa-fé objetiva.®®> Segundo Venosa (2004, p. 342), “[...] sob o prisma do
novo codigo, ha trés funcdes nitidas no conceito de boa-fé objetiva: funcéo
interpretativa (artigo 112); funcdo de controle dos limites do exercicio de um direito
(artigo 186) e funcéo de integracédo do negaocio juridico (artigo 421).”

O debate sobre a boa-fé no direito brasileiro levou a transformacfes na
racionalidade juridica e a uma superacdo de questdes antes vistas somente sob a
6tica formalista positivista. “E a boa-fé o cerne em torno do qual girou a alteragéo de
nossa Lei Civil [...], a boa-fé ndo constitui um imperativo ético abstrato, mas sim uma
norma que condiciona e legitima toda a experiéncia juridica, desde a interpretacao
dos mandamentos legais e das clausulas contratuais até as suas Ultimas
consequéncias” (REALE, 2006, p. 02).

Para o Direito do Trabalho, embora reconhecida a aplicabilidade do principio
da boa-fé, a ele ndo é dada a mesma projecao pratica que recebe no Direito Civil,
sendo escassas suas referéncias jurisprudenciais na seara trabalhista. Quanto a sua

incidéncia nas relagdes trabalhistas destaca-se que:

% “Na boa-fé subjetiva 0 manifestante de vontade cré que sua conduta é correia, tendo em vista o
grau de conhecimento que possui de um negécio. Para ele ha um eslado de consciéncia ou aspecto
psicolégico que deve ser considerado. A boa-fé objetiva, por outro lado, tem compreensao diversa.
O intérprete parte de um padrdo de conduta comum, do homem médio, naquele caso concreto,
levando em consideracao os aspectos sociais envolvidos. Desse modo, a boa-fé objetiva se traduz
de forma mais perceptivel como uma regra de conduta, um dever de agir de acordo com
determinados padrbes sociais estabelecidos e reconhecidos” (VENOSA, 2004, p. 332). “[...] a boa-
fé apresenta dupla faceta, a objetiva e a subjetiva. Esta Ultima — vigorante, v.g., em matéria de
direitos reais e casamento putativo — corresponde, fundamentalmente, a uma atitude psicol6gica,
isto €, uma decisdo da vontade, denotando o convencimento individual da parte de obrar em
conformidade com o direito. J4 a boa-fé objetiva apresenta-se como uma exigéncia de lealdade,
modelo objetivo de conduta, arquétipo social pelo qual impde o poder-dever que cada pessoa ajuste
a propria conduta a esse arquétipo, obrando como obraria uma pessoa honesta, proba e leal”
(REALE, 2006, p. 02).
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[...] este principio de boa-fé tem no Direito do Trabalho um sentido muito
especial, em virtude do componente pessoal que existe neste ramo juridico.
O contrato de trabalho ndo cria somente direitos e obrigacdes de ordem
exclusivamente patrimonial, mas também pessoal. Cria, de outro lado, uma
relagdo estavel e continuada, na qual se exige a confianca reciproca em
multiplos planos, em direcdes opostas e, sobretudo, por um periodo
prolongado de tempo. (RODRIGUEZ, 1983, p. 424).

O contrato de trabalho abrange relagbes interpessoais que devem pautar-se
no principio da boa-fé, para a realizagdo da garantia dos direitos fundamentais do
trabalhador.

O titular de um direito possui a prerrogativa legal de usufruir dele desde que
nao cause dano, prejudique, atinja direitos alheios. Para o Direito do Trabalho, o
empregador é detentor do poder de direcdo ** e as leis trabalhistas lhe garantem
“intervir na esfera juridica do empregado, dele dependente, para dirigir, comandar”
(ROMITA, 1983, p. 32).

Este poder exercido pelo empregador €, portanto, um poder juridico voltado
para as atividades da empresa ou do empreendimento e sujeito aos limites impostos
pelo préprio sistema juridico. Sendo direito do empregador, este ndo pode exceder-
se aos limites a ele impostos sob pena de incorrer na figura do “abuso de direito.”

Com relagdo a conduta abusiva do direito, apresentam-se duas sancées. A
ordem juridica ndo reconhece o direito aquele que o exerceu abusivamente, tratando
a conduta como ato ilicito. Além disso, o titular que exerceu abusivamente o direito

tera que indenizar o prejudicado pelas perdas e danos, fundado em ato ilicito.

% Segundo Goulart (2006, p. 149), “no Direito do Trabalho havera excesso de poder quando o érgéo
disciplinar punitivo da empresa aplicar uma penalidade nao disciplinar, ou imprépria a natureza da
instituicdo, ou impossivel legal ou estatutariamente de ser usada (ex: detencéo fisica do faltoso) ou
guando incidir uma sanc¢éo disciplinar desproporcional, por inadequada (ex.: a despedida em vez da
suspensao) ou por demais intensiva (ex.: uma suspensdo exagerada). Também havera excesso de
poder quando, pelo rigoroso exercicio, abusar de seu poder punitivo (ex.: repeticdo descabida de
repreensdes, suspensodes).”
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No ambiente de trabalho, o empregado, embora subordinado, esta protegido
legalmente contra abusos, pois “[...] ndo deve o empregador trata-lo com rigor
excessivo, envolvendo abuso de direito de comandar. Nestes casos, pode o
empregado negar-se a obedecer as ordens ilicitas, defesas por lei ou contrarias ao
contrato, no uso de um direito seu, legitimo, o chamado ius resistentiae, sem que
isso importe em ato de indisciplina ou de insubordinacdo” (MORAES FILHO, 1960,
p. 385).

A legalizacdo do poder do empregador ndo deixou de impor-lhe limites que,
uma vez ultrapassados, transformardo o direito de comando em “abuso de direito”
ensejando todas as consequéncias juridicas proprias deste instituto.

No que se refere ao poder disciplinar do empregador, Alkimin (2005, p. 57)
ressalta que este “[...] deve ser exercido com intuito funcional, a fim de satisfazer as
exigéncias da organizacdo do trabalho, e com o respeito devido a dignidade do
empregado e de seus direitos patrimoniais, repelida qualquer forma de abuso de
direito.”

Através de muitas decisdes proferidas nos Tribunais, detectou-se que o
poder diretivo do empregador, exercido de forma abusiva, origina ofensas aos
empregados ensejadoras de reparacao.

Ferrari e Martins (2006, p. 403) apontam que “[...] uma dessas
arbitrariedades apontadas pela jurisprudéncia é, por exemplo, a do temor reverencial
infundido ao empregado pelo empregador para cobrar na Justica do Trabalho
alguma violacédo de direito”. Assim também ocorre com as revistas de empregados

durante a jornada de trabalho ou na saida do estabelecimento.*®

% “A revista, como forma de controle do patriménio do empregador, mormente quando se trata de
empresa que atua no ramo de transporte com guarda de dinheiro, como é o caso dos autos, é
admitida, ndo s6 pela doutrina, mas também pela jurisprudéncia. O simples fato de se realizar
revista encontra-se nos Lea do poder diretivo do empregador, ndo sendo tal pratica motivo de
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As revistas tém sido aceitas como parte do poder do empregador para o
controle de seu patriménio, mas igualmente devem ter como limite a “[...] dignidade
do empregado, sua imagem e seu conceito junto aos demais empregados, seus
colegas”, realizadas com prudéncia, e “[...] devem ter um cunho geral (do
estabelecimento ou determinados setores de trabalho), de modo que se evitem
discricionariedade ou perseguicées” (FERRARI; MARTINS, 2006, p. 403).

As relacées de trabalho devem também ser marcadas pela urbanidade® e
bom relacionamento entre empregados e entre estes e os empregadores. “E a
educacao no bom trato, de maneira a ndo humilha-los perante colegas ou terceiros”
(FERRARI; MARTINS, 2006, p. 403).

Muitas condutas de assédio moral revelam-se como praticas em que o poder
do empregador transborda para a abusividade e a teoria do abuso de direito parece
ser estratégia juridica coerente para coibir as condutas abusivas que venham a

caracterizar assédio moral no ambiente de trabalho.

constrangimento para os seus empregados” (TRT 3% Reg. RO 18.822/00 — Ac. 4* T. — Rei. Juiz
Julio Bernardo do Carmo. DIMG 16.12.00, p. 25).

% «0 poder diretivo do empregador deve ser respeitado, contudo, sua conduta ndo pode ser lesiva ao
empregado ja que a moralidade é valor protegido pelo ordenamento juridico. O respeito e a
dignidade do trabalhador devem ser observados em qualquer situacdo. No caso em apreco,
restaram comprovadas as humilhac¢des sofridas, o excessivo rigor, a maneira como era chamada a
atencé@o dos empregados na presenca de colegas de trabalho e de clientes. A superior hierarquica
era agressiva com os empregados, dirigindo-se aos gritos aos mesmos e sempre de "mau humor",
utilizando-se de adjetivos ofensivos a sua honra e a sua moral, tais como "incapaz" e "burra" e
outras ofensas de ordem particular. Indenizacdo por danos morais que deve ser mantida” (TRT 9°
Reg. RO 14266-2001-008-09-00-0 — Ac. 4® T. 24098/05 — Rei. Juiz Fabricio Nicolau dos Santos
Nogueira. DIJPR 23.9.05, p. 461).
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CAPITULO 3

ASSEDIO MORAL NA RELACAO DE EMPREGO

Para um executivo, o0 que pesa € a possibilidade de desenvolvimento futuro
e 0 apoio de quem estd em cima. Vocé quebra um profissional arrebentando
com esses dois fatores: as perspectivas e o reconhecimento. A tatica é
terrivel. Meu chefe parou de me cumprimentar, me deixava esperando por
horas a fio, me fazia sentir invisivel. Eu ndo tinha mais as informacdes de
gue precisava para trabalhar. Numa situacdo dessas, 0s que estdo a sua
volta comecam a perceber o que esta acontecendo e rapidamente todo
mundo se reposiciona. Vocé caiu em desgraga. Acabei com lesdo no rim
esquerdo por causa de hipertensdo. Em seis meses, tive trés entradas na
emergéncia por picos de pressdo e engordei quase 10 quilos. Hoje tomo
uma medicacdo fortissima contra estresse e depressado. Sei que fiz um
trabalho excepcional, tanto que, quando sai, esse mesmo chefe se
apropriou de todas as minhas idéias. A intencdo deliberada dele era de me
humilhar. Vocé se prepara para competir com seu colega do lado, mas néo
com o seu chefe. O triste é que, na atual crise de emprego, a gente acaba
engolindo esses sapos por mais tempo. Para cada um que sai, ha cinquenta
esperando.

(Revista Veja, Matéria: “Cale a Boca, Incompetente!”, 31. out. 2001)

3.1 CONCEITO E ELEMENTOS CARACTERIZADORES

Com as mudancas tecnoldgicas, a reestruturacao produtiva e o advento do
ideario neoliberal, o ambiente de trabalho se mostrou mais propicio para préaticas
abusivas do poder legal de comando do empregador, muitas vezes de maneira
mascarada sob a forma de modernizacdo da empresa, necessidade de qualificacao
profissional e adaptacédo da producéo as necessidades do mercado.

Os abusos, assédios e humilhacbes cometidos no ambiente de trabalho
interferem de forma negativa nas relages no trabalho e na saude fisica e mental do
trabalhador.

Essas condutas ensejam o assédio moral, violando direitos da
personalidade com consequliéncias para o0 comportamento da vitima, sua auto-estima

e prejuizos para toda a sociedade.
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A atual conjuntura econbmica e os modelos de gestdo que impdem a
necessidade constante de qualificacdo e superacdo de metas como critério para
selecdo e permanéncia no emprego fazem com que os trabalhadores tornem-se
mais inseguros quanto a permanéncia em seus postos de trabalho.

O estimulo a competicdo para que os empregados, trabalhando cada vez
mais, tentem superar os colegas de trabalho, elimina as relagcbes de amizade, de
forma que antigos “colegas de trabalho” passem a competidores por uma colocacéo
no mercado. ¥’

Esses fatores sdo estimulantes para praticas de assédio e podem
caracterizar um ambiente de trabalho de conflitos e agressbes, em que se busca a
eliminacdo do concorrente indesejado por um colega ou do empregado que ja nao
se enquadra nos padrbes da empresa.

O ambiente de trabalho, que é composto por um conjunto de pessoas
heterogéneas, com diferentes valores, nivel socioeconémico, vida familiar e
subordinacdo do empregado ao empregador ou seu superior hierarquico, mostra-se
propicio para diferentes situacdes de assédio.*®

Tais razbes tornam relevante o exame das circunstancias que envolvem a
pratica do assédio moral na relacdo de emprego, que, ndo raro, deixam de ser
notadas e sédo até mesmo desconhecidas pelo proprio assediado. Inicialmente, é

comum gue este negue o fato de estar sendo vitima de uma situacdo de assédio,

% «atualmente, a rotina competitiva da atividade econémica e a reestruturagdo produtiva impulsionam
0s empresarios a perseguirem melhores resultados em seus empreendimentos. Em virtude das
mudancas rapidas do mercado e das exigéncias permanentes da empresa, principalmente em
virtude da globalizacao, resta ao trabalhador cumprir suas tarefas sem questionar, suportando a
angustia, a depressao e a ansiedade, para conservar o emprego” (HEMBECKER, 2004, p. 13).

% «O meio ambiente do trabalho é o local onde o homem passa a maior parte de sua vida, e onde
desenvolve seus atributos pessoais e profissionais, contribuindo com a producao, distribuicdo e
circulacdo de riquezas, podendo ser conceituado como sendo o conjunto de bens materiais e
materiais pertencentes a atividade empreendedora, de fim lucrativo ou ndo, abrangendo a forca do
trabalho humano, as condi¢des de trabalho, enfim a organizacdo da producédo do trabalho como um
todo”. (ALKIMIN, 2005, p. 26).
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pois tem receio de prejudicar a sua atuacdo ou de criar uma situacdo ofensiva,
hostil, de intimidacdo ou abuso no ambiente em que é assediado. Somente quando
ja foi excluido do ambiente de trabalho € que a vitima ira procurar ajuda, geralmente
através do Poder Judiciario.

O asseédio moral € um fendmeno que pode ocorrer em diferentes ambientes
— familia, escolas, empresas, 6rgdos publicos — mas esta analise deter-se-4 ao
estudo do assédio moral no ambiente de trabalho, enfatizando os aspectos juridicos
que envolvem o tema.

N&o existe no ordenamento juridico brasileiro previsédo legal especifica para
a penalizacdo do assédio moral, 0 que torna necessaria a visualizacdo de conceitos
doutrinarios para a delimitacdo das condutas e elementos que o caracterizam.

A palavra assédio vem do latim “obsidere”, que significa pér-se adiante,
sitiar, atacar. Na lingua portuguesa, assédio significa insisténcia inoportuna, junto de
alguém, com perguntas, propostas, pretensdes ou outra forma de abordagem
forcada (FERREIRA, A., 1995, p. 66).

O asseédio moral constitui-se fenbmeno que consiste na exposicdo dos
trabalhadores e trabalhadoras (quando o assédio ocorre no ambiente de trabalho) a
situacbes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas funcdes. Ele € mais comum em relacbes
hierarquicas autoritarias e assimeétricas, em que predominam condutas negativas,
relacbes desumanas de longa duracdo, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais
subordinados, atitudes essas que desestabilizam a relagdo da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-a a desistir do emprego.

O fenbmeno em estudo € mencionado por muitos autores por diferentes
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nomenclaturas®: assédio moral, psicoterror, terror psicolégico, “mobbing”, “bulling”,
“harassment”, “whistleblowers” e “ijime” sdo alguns dos termos utilizados.

“Mobbing” (usado na Alemanha, Dinamarca, Estados Unidos, Finlandia,
Itélia, Suécia e Suica), termo utilizado principalmente nos anos 80, consiste em
manobras hostis, frequentes e repetidas no local de trabalho, visando
sistematicamente a mesma pessoa. O termo, empregado pela primeira vez pelo
etnologo Konrad Lorenz, vem do verbo inglés “to mob” (maltratar, atacar, perseguir,
sitiar) e “indica literalmente o tipo de agressao praticada por algum animal, que,
circundando ameacadoramente outro membro do grupo, provoca a sua fuga deste
pelo pavor de ser atacado e morto” (GUEDES, 2003a, p.33).

Leymann (2005) afirma que o “mobbing”, forma particularmente grave de
estresse psicossocial, provém de um conflito que degenera, identificando como
doenca profissional enfermidades de natureza psicossomaticas dele derivadas.

Ja a palavra “bulling” (usada na Inglaterra e Canada) origina-se do verbo
inglés “to bully”, que significa trato desumano e grosseiro para com os mais fracos,
aproximando-se do tiranico.'®

Por outro lado, “harassment” (usado nos Estados Unidos) pressupde
atagues repetitivos e voluntarios de uma pessoa a outra, dando atencdo aos efeitos

nocivos a saude.

% 4[] o assédio moral corresponde a um fenémeno tipico da sociedade atual, ndo se restringindo a

um local especifico, mas, antes, constituindo um problema de amplitude global. Apesar disso, as
forma como ele se manifesta varia de local para local, o que acaba por dificultar sua definicdo e
estabelecer uma so terminologia” (FERREIRA, 2004, p. 41).

1% |nicialmente tratou-se de termo que n&o se relacionava com o trabalho, mas com humilhacdes,

ameagas que certas criangas ou grupos de criancas infligiam a outras. Mais tarde, estendeu-se as
agressfes observadas no exército, nas atividades esportivas, na familia, e em relagdo a pessoas de
idade. Sua gravidade ndo decorre do ato propriamente dito, mas do efeito futuro do medo sobre a
vitima que pode ter conseqiiéncias tragicas no psicoldgico dos jovens. E um termo mais amplo que
o0 “mobbing”. “Vai de chacotas e isolamento até condutas abusivas de conotacdo sexual ou
agressbes fisicas. Refere-se mais a ofensas ou violéncia individual do que a violéncia
organizacional” (HIRIGOYEN, 2002b, 79-80).
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Por sua vez, “lime” € o termo japonés para definir assédio moral que inclui,
além das humilhacdes e ofensas, as pressées de um grupo com o objetivo de formar
0S jovens recém-contratados ou de reprimir os perturbadores (HIRIGOYEN, 2002b,
p. 83).

Enfim, “Whistleblowers” (usado na Africa do Sul, Australia, Canada, EUA,
Hong Kong, Inglaterra, Nova Zelandia) significa “o que faz soar uma campainha ou
alarme e, por esse motivo, se torna alvo de represalias”. E um tipo especifico de
assédio moral destinado a silenciar quem n&o obedece as regras do jogo
(HIRIGOYEN, 2002b, p. 81).

A escolha do termo “moral” para caracterizar o fendbmeno é defendida por

Hirigoyen (2002b, p.17):

O fato de o conceito de assédio moral ter sido tdo significativo para um
namero tdo grande de pessoas em minha obra anterior esta provavelmente
ligado a escolha do termo moral. Este mesmo conceito, qualificado de
psicoldgico, significaria que se tratava unicamente de um estudo sobre
mecanismos psicol6gicos, ou seja, para especialistas. A escolha do termo
moral implicou uma tomada de posi¢cdo. Trata-se efetivamente de bem e de
mal, do que se faz e do que nao faz, e do que é consideravel aceitavel ou
ndo em nossa sociedade. Ndo é possivel estudar esse fendmeno sem se
levar em conta a perspectiva ética ou moral, portanto, 0 que sobra para as
vitimas do assédio moral é o sentimento de terem sido maltratadas,
desprezadas, humilhadas, rejeitadas [...]

No Brasil, os autores tém preferido utilizar o termo “assédio moral”, que se
tornou o mais utilizado. ***

Guedes (2003a, p. 35) apresenta sua conceituacdo do fenbmeno
considerando que “mobbing, assédio moral ou terror psicolégico € uma perseguicao
continuada, cruel, humilhante, desencadeada, normalmente, por um sujeito
perverso, destinada a afastar a vitima do trabalho com graves danos para a sua

salde fisica e mental”.

198 |justrativamente, Alice Monteiro de Barros, Mauricio Godinho Delgado, Maria Aparecida Alkimin,
Hadassa Dolores Bonilha, utilizam o termo assédio moral.
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Leymann (2005), um dos pioneiros a estudar o tema, afirma que “[...] o
conceito de mobbing define-se, assim, pelo encadeamento, ao longo de um periodo
de tempo, de planos ou ac¢des hostis consumadas, expressas ou manifestadas por
uma ou varias pessoas até chegarem a uma terceira: o objetivo.” Para ele, o assédio
€ a situacdo em que uma pessoa ou um grupo de pessoas exerce uma violéncia
psicolégica extrema, de forma sistematica e freqiente, em média uma vez por
semana, e durante um tempo prolongado, segundo o autor, em torno de seis meses,
sobre uma outra pessoa sobre a qual mantém uma relacdo assimeétrica de poder no
local de trabalho, com o objetivo de destruir as redes de comunicacdo da vitima,
destruir a sua reputacdo, perturbar o exercicio do seu trabalho e conseguir
finalmente que essa pessoa deixe o emprego.

Critica-se 0 conceito acima, ja que o assédio moral corresponde a um
fendbmeno que ocorre ndo somente entre chefes e subordinados, mas entre colegas
de trabalho, com varios objetivos, entre eles o de provocar a demisséo da vitima, o
seu pedido de aposentadoria precoce, licenca para tratamento de saude ou, entao,
uma transferéncia (BARROS, A. 2006, p. 887).

Para Hirigoyen (2002a, p. 65), assédio moral € “toda e qualquer conduta
abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica
ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de
trabalho.”

A andlise das condutas que podem caracterizar o assédio moral e que o
distingue do assédio sexual, por exemplo, demonstra que se trata de um fendmeno
de degeneracdo do poder nas interacdes sociais, em que O agressor tenta se

sobrepor a vitima.
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Pamplona Filho (2006, p. 1079) define assédio moral como “uma conduta
abusiva, de natureza psicolégica, que atenta contra a dignidade psiquica do
individuo, de forma reiterada, tendo por efeito a exclusdo desse individuo do
ambiente e do convivio social.” O autor destaca que a generalidade do seu conceito
deve-se pelo fato de o assédio moral ndo ser exclusividade das relacbes de
trabalho, embora a subordinacdo juridica e a hipossuficiéncia do trabalhador o
tornem mais “dramatico”.

Atualmente, tramitam no Congresso Nacional alguns projetos de lei com o
objetivo de alterar a CLT e o Codigo Penal com a introducéo de artigos que definem
e punem o assedio moral. O objetivo dos projetos é acima de tudo caracterizar o
“assédio moral”, determinando quando uma acdo no ambiente de trabalho ganha
esses contornos.

O projeto de lei n. 4.742/2001 introduz o artigo 146-A no Cdadigo Penal
brasileiro, com o objetivo de punir o0 assédio moral na administracdo publica e esfera
privada. Porém, € extremamente genérico, pois considera assédio moral
“desqualificar reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou atitudes, a auto-
estima, a seguranca ou a imagem do servidor publico ou empregado em razéao de
vinculo hierarquico ou laboral” (BRASIL, Projeto de Lei n. 4.742, 2001). %

Os demais projetos também incorrem em outras falhas. Os projetos, de
maneira geral, deixam de prever puni¢cdo para o chamado assédio horizontal, aquele
que ocorre entre colegas em igual nivel hierarquico na empresa e o vertical

ascendente, quando subordinados assediam superiores.

192 duais palavras, gestos, sdo capazes de desqualificar a auto-estima, a seguranca e a imagem de

alguém? “Reiteradamente™. quantas vezes sdo necessarias que ocorra uma agressao para Ser
considerada reiterada?
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O projeto de lei n. 4.960/2001 insere no Cadigo Penal o artigo 149-A e, em
seu § 19, tipifica a conduta daquele que “ignora” ou “exclui” alguém sem dirigir-lhe a
palavra diretamente. Veja-se mais uma vez o risco em se aprovar legislacdo penal
tdo lacunosa e as inUmeras interpretacdes que estas podem suscitar (BRASIL,
Projeto de Lei n. 4.960, 2001).

O Projeto de Lei n. 2369, de 2003, do deputado Mauro Passos, afirma que o
assédio moral “consiste no constrangimento do trabalhador por seus superiores
hierarquicos ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo, deliberado
ou ndo, ou como efeito, a degradacao das relacdes de trabalho e que: | — atente
contra sua dignidade; Il — afete sua higidez fisica ou mental, ou Ill — comprometa sua
carreira profissional.”

Acerca dessas consideracdes, pode-se dizer que o assédio moral se
caracteriza como toda e qualquer conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que
atente contra a dignidade psiquica do individuo, de forma repetitiva e prolongada,
gue possa causar danos a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, buscando
a exclusédo da vitima do ambiente social.

Da definicdo acima, se extraem o0s elementos que irdo caracterizar o assédio
moral como: a) conduta abusiva; b) natureza psicologica que atente contra a
dignidade psiquica do individuo; c) reiteracdo de conduta; d) intencdo de excluir a
vitima.

O primeiro elemento a caracterizar o assedio moral, portanto, é a
abusividade da conduta, que, na concepcdo juridica, corresponde aquela ja
verificada e prevista no artigo 187 do Cddigo Civil. Muitas situacdes em que se

excede no poder diretivo podem ser consideradas assédio moral.*?®

103 «“A concepcdo de conduta abusiva aqui utilizada se refere ao abuso de direito como ato ilicito, na
forma propugnada pelo artigo 187 do vigente Cédigo Civil brasileiro. Isso porque o convivio humano
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Comete assédio moral o empregador que sobrecarrega 0 empregado com
metas inatingiveis, que o submete a “treinamentos” com situa¢cdes humilhantes. Ao
ultrapassar os limites do seu direito de dirigir a atividade obreira, estara incorrendo
em uma conduta de assédio.

Nesse sentido, Lippmann (2004, p. 37) afirma que o assédio moral se trata:

[...] do abuso de direito no uso do poder disciplinar do empregador, que
deixa de ser utilizado com a finalidade de incrementar a atividade produtiva,
para servir como instrumento de revanche, intimidag&o e discriminagéo. E o
controle desproporcional, ou inadequado, exercido com rigor excessivo, que
atenta contra os direitos de personalidade do trabalhador e que por si ja é
fato gerador de dano moral.

A fixacdo de metas ou a submissdo a treinamentos por si s6 ndo é uma
conduta de assédio. O que ir4 desvirtuar tais situacbes em assédio é justamente o
excesso, 0 abuso do direito, quando se ultrapassam os limites.

Outro elemento a ser considerado € a natureza psicologica do atentado a
dignidade psiquica do individuo. Aqui se distinguira o assédio moral de outras
situacdes que ultrapassem a ofensa psiquica, pois “[...] quando a conduta afeta
também aspectos corporeos do ser humano, pode-se verificar a ocorréncia de algum
outro tipo de ato ilicito, qual seja, a agresséao fisica ou o esbulho patrimonial, entre
outros” (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1081).

Aqui reside uma das caracteristicas mais perversas dessa forma de assédio,

pois atinge a “alma” do trabalhador.’®* Segundo Silva (2002, p. 238-239), a leséo a

enseja o estabelecimento de lagos de amizade e camaradagem, em que brincadeiras podem ser
feitas de forma livre. Todavia, quando tais gracejos extrapolam os limites do aceitavel, adentra-se
ao campo do abuso de direito, que deve ser duramente reprimido, como ato ilicito que efetivamente
é” (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1081).

104 Assédio moral — Caracterizagdo — Pressupostos objetivos — Desvio de finalidade do instituto. O

dano moral que impde o dever de indenizar deve-se ancorar em pressupostos objetivos, causados
pela conduta do agente agressor, expondo o ofendido a situacdes humilhantes e vexatérias,
perante terceiros, maculando diretamente sua honra e imagem. O juiz, condutor do processo, no
momento da formacao de sua conviccao, deve imprimir lente forte na leitura do contexto probatdrio,
visando sobrepor-se aos limites subjetivos de ‘pesar intimo’ do empregado, que muitas vezes tem
origem nas causas e motivacdes que originaram o rompimento do pacto laborai, sob pena de se
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sua dignidade implicara prejuizos a sua personalidade, afetando o “modo como o
individuo esta na sociedade”, podendo transformar a vitima em uma pessoa

dependente, insegura e sem perspectivas:

A lesdo material, a lesdo ao ter, pode-se reconstruir, porém a leséo ao ser,
deixa marcas que podem ser indeléveis, atingindo a liberdade, o querer, o
atuar intelectual e, portanto, desnaturando a identidade da pessoa e sua
respectiva contribuicdo a sociedade. Reconstruir um homem lesado
materialmente, reportar as condicdes em que anteriormente estava, sera
possivel; podera continuar desenvolvendo suas atividades na sociedade,
mantendo-se o desenvolvimento tanto dele mesmo quanto de sua familia e
do ambiente social para o qual contribuia. Ja quando se trata de reconstruir
um homem lesado em seu ser, em sua dignidade, em seu pensar querer ou
sentir, ndo é simples pois sua vontade, seu intelecto e seus sentimentos e
sua ‘unidade existencial’ podem ter ficado tdo comprometidos, que o
impecam de dirigir sua vontade e suas forcas na sua prépria reconstrucao.

Trata-se de uma forma de dano que atinge a integridade existencial do ser
humano. Os danos localizam-se no territério do emocional, no territério da
identidade, no territério do desenvolvimento da personalidade e da realizagdo do
projeto de vida.

Possivelmente, as conseqiéncias destes danos irdo além, podendo ter
como resultado, a incapacidade para o trabalho, conforme Fiorelli e Malhadas Junior
(2006, p. 230) “enquanto as maquinas e procedimentos do trabalho mecanico
amputavam dedos, mados e até bragos, os processos do trabalho de altissima
eficiéncia, associados as condi¢des de vida — fisicas e psiquicas — dos individuos
promovem conflitos emocionais capazes de desencadear transtornos de ordem

somatica, aparentemente sem qualquer vinculo de causalidade.”

incorrer na banalizacdo do instituto. InUmeras sdo as demandas que tramitam neste Foro Laborai,
objetivando o pagamento de indenizacdes por danos morais, fulcrando-se em ‘sentimentos
subjetivos’ que desvirtuam a finalidade da indenizacdo compensatéria, transformando o Judiciario
Trabalhista em ‘roletas da sorte’ (TRT 3% Reg. RO 00415-2004-114-03-00-0 — Ac. 6* T. — Rel®
Juiza Maria Cristina Diniz Caixeta. DIJMG 16.6.05, p. 9).



93

Assim, descabe falar em necessidade de afericdo de efetivo dano
psiquico’®. Para Milmaine (1995, p. 74), o dano psiquico se configura pela alteracdo
ou modificacdo patologica do aparelho psiquico, como conseqUéncia de trauma que
transborda toda a possibilidade de elaboracao verbal ou simbdlica.

Nem toda conduta de assédio é suscetivel de causar lesdo a estrutura
psiquica de uma pessoa, porém, isso decorre principalmente da diferente
capacidade de resisténcia das potenciais vitimas. Quanto ao dano psiquico,

observa-se que:

[...] supBe sofrimento subjetivo que ndo necessariamente se expressa por
meio de sintomas ou de qualquer outra alteracdo psicopatoldgica. A dor
pode permanecer na esfera subjetiva, sem ultrapassar o plano simbodlico.
Pode suceder, deste modo, que o padecimento espiritual seja intimo, e ndo
se possam detectar modificagfes psicopatolégicas que tenham entidade
clinica. Nada se pode dizer da medida da dor, a ndo ser que a pessoa
projete escalas morais convencionais, abertas a todos os extravios da
ideologia, do imaginario social, cultural ou religioso (MILMAINE, 1995, p.
75).

O fato de nado ser possivel objetivar o dano através de exames clinicos fara

com gue este seja submetido aos critérios de quem julga:

Sendo o assédio moral a conduta lesiva, o dano psiquico-emocional deve
ser entendido como a consequéncia natural da violagdo aos direitos da
personalidade da vitima [...] De fato, a doenc¢a psiquico-emocional, como
patologia, pode advir do assédio, mas ndo necessariamente ocorrera, nem
€ elemento indispensavel, pois 0 que é relevante, na caracterizacdo do
mobbing, é a violacdo do direito da personalidade, cuja materializacéo ou
prova dependera do caso concreto (PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1082).

Parte-se do pressuposto de que ndo ha como medir o trauma e o grau de
sofrimento da vitima. “O sofrimento é indissociavel da integridade existencial

humana e, como tal, pode configurar dano moral o evento que o desencadeie [...]

195 Na verdade, foi forjando o principio do respeito a incolumidade fisica e mental que se reconheceu

a existéncia de ofensas a integridade psiquica como lesdes a liberdade moral da pessoa. Tais
danos poderdo atingir temporaria ou definitivamente a pessoa, incidir em parcela ou na totalidade
do espectro de sua vida: no seu trabalho, nas relacdes sociais e afetivas, no seu convivio familiar
etc (SILVA, 2002, p. 207).
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N&o importa saber se o que se sofre no plano fatico tem juridica e cientificamente a
designacéo de psiquico ou bioldgico a saude, seja como for o espaco fatico e
normativo se identificam na lesédo/protecdo da dignidade humana” (SILVA, 2002, p.
208- 211).

O que nao se pode aceitar € que alguém que venha ser vitima de conduta
que se enquadre no conceito de assédio e demonstre resisténcia ao intento do
assediador deixe de ser indenizado ou que o assediador ndo seja penalizado, pois a
reprovabilidade da conduta assediante n&o ira desaparecer.'®

Quanto a caracterizacao do assédio moral, cumpre ainda observar que esta
se da através da pratica de condutas repetitivas e prolongadas, de conteudo
ofensivo ou humilhante. “Um ato isolado geralmente ndo tem o conddo de
caracterizar, doutrinariamente, tal doenca social. [...] Isto ndo implica, por certo, que
o dano decorrente de Unico ato ofensivo ndo venha a ser reparado. O que se quer
dizer € que, em sintese, tal conduta danosa ndo deve ser tida como assédio moral’
(PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1081).

O assédio moral “ndo se confunde com outros conflitos, que sé&o
esporadicos, nem mesmo com mas condicdes de trabalho, pois pressupde o
comportamento (acdo ou omissao) por um periodo prolongado, premeditado, que
desestabiliza psicologicamente a vitima” (BARROS, A. 2006, p. 887).

Discussdes eventuais nao caracterizam assédio moral, mas o

comportamento agressivo e a falta de urbanidade no trato com determinado

1% 34 para Nascimento (2004, p. 922) “a configuracdo do assédio moral depende de prévia

constatacdo da existéncia do dano, no caso, a doenca psiquico-emocional. Para tanto, € necesséria
a pericia feita por psiquiatra ou outro especialista da area para que, por meio de um laudo técnico,
informe o magistrado, que ndo poderia chegar a tal conclusdo sem uma opini&o profissional, sobre
a existéncia desse dano, inclusive fazendo a aferigdo do nexo causal”.
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empregado na tentativa de que este deixe o emprego, por exemplo, é caracteristico
do assédio moral.*®’
Guedes (2003a, p. 32) faz uma interessante observacdo ao afirmar que o

assédio moral ultrapassa a violacdo da intimidade, pelo fato de aquele se

caracterizar como perseguicao deliberada contra a vitima:

Enquanto a violagdo da intimidade decorre do uso abusivo do poder diretivo
do empregador, muitas vezes exagerando no uso de certas praticas
voltadas para a protecdo do patrimbnio da empresa, o assédio moral, na
realidade, decorre da atitude deliberada de um perverso cujo objetivo é
destruir a vitima e afasta-la do mundo do trabalho.

Também o elemento animico, no assédio moral, ndo pode ser desprezado,
ja que a conduta abusiva deve ter por finalidade a exclusédo da vitima do ambiente.
“Ressalte-se que essa finalidade pode ser implicita ou explicita, pois, em verdade,
se a manifestacdo € expressa no sentido de afastar a vitima do ambiente social,
nenhuma dificuldade se tem na verificagdo da ocorréncia do assédio moral”
(PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1081).

A dificuldade nesse aspecto resulta no fato de que nem sempre a intencao
de exclusdo é facilmente visualizada e tal finalidade somente podera ser extraida

dos fatos postos em juizo.

197 «0 assédio moral decorre de tortura psicoldgica atual e continuada consubstanciada no terror de
ordem pessoal, moral e psicoldgico, praticado contra o empregado, no ambito da empresa,
podendo ser exercitado pelo superior hierarquico, por grupo de empregados do mesmo nivel e
pelos subordinados contra o chefe, isto €, pode ocorrer no sentido vertical, horizontal e ascendente,
tem como fito tornar insuportavel o ambiente de trabalho, obrigando-o a tomar a iniciativa, por
qualquer meio, do desfazimento do contrato de trabalho. O "mobbing" se caracteriza pela pratica
atual e frequente de atos de violéncia contra a pessoa do empregado, no qual participam,
necessariamente, o ofensor, o ofendido e expectadores (grupo de empregados) uma vez que tem
por objetivo humilha-lo, constrangé-lo perante os demais colegas de trabalho. Marie-France
Hirigoyen define o psicoterror como sendo "toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se
sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo sem
emprego ou degradar o ambiente de trabalho" (in assédio moral a violéncia perversa do cotidiano).
Tratamento grosseiro, autoritdrio, de carater impessoal e descontinuado, em periodo inferior a trés
meses, hipétese sub judice, ndo autoriza condenacdo em danos morais lastreado em terror
psicolégico. (TRT 6% R. — Proc. 00067-2003-002-06-00-5 — 12 T. — Rel. Juiz Valdir José Silva De
Carvalho — DOEPE 30.10.2003) (sem grifo no original).
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Pamplona Filho (2006, p. 1081) observa que ha situacdes em que a intencao
declarada ao publico € diametralmente oposta, mantendo-se, pois, oculta a intencao

de exclusao:

E o caso, por exemplo, das campanhas motivacionais tdo incensadas no
meio empresarial, notadamente nos ramos destinados a vendas. Se ha a
intencdo de motivar o trabalhador para o alcance de metas, que se estimule
ou premie os melhores, de forma a fazer com que aqueles, que néo tiveram
0 mesmo éxito, busquem lograr tal galarddo. Contudo, € inaceitavel a
imposicao de ‘brincadeiras’ que exponham a vitima ao ridiculo.

O que se pretende € a desestabilizacdo emocional da vitima, levando-a a
desistir do seu posto de trabalho diante das dificuldades enfrentadas. Isso se torna
mais grave, considerando a dificuldade da vitima (e das pessoas em geral) de obter
a recolocacdo no mercado de trabalho, pois os indices de desemprego denunciam
que “para cada um que sai, ha cinqienta esperando”.

A vitima tenta resistir a denunciar o assédio; além disso, muitas vezes sua
demora em procurar o Poder Judiciario se deve a forma velada como ocorre o
asseédio (a propria vitima demora em se dar conta que esta sendo assediada) e a

necessidade de permanecer no emprego, que € meio de subsisténcia.

3.2 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL E CONDUTAS CARACTERIZADORAS

O assedio moral “[...] € fruto de um conjunto de fatores, tais como a
globalizacdo econdémica predatoria, vislumbradora somente da producéo e do lucro,
e atual organizacdo de trabalho, marcada pela competicdo agressiva e pela
opressao dos trabalhos através do medo e da ameaca” (FERREIRA, 2004, p. 37).

O assediador utiliza estratégias que buscam desestabilizar a vitima no

ambiente de trabalho, humilha-la, desacredita-la diante dos superiores e colegas, a
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ponto de que sua Unica alternativa de resolver essa situacdo seja abandonar o
trabalho.

N&o ha agressor e vitima especificos. O superior hierarquico pode ser
agressor, como pode ser vitima, assim como o empregado pode assumir essas duas
posicdes, bastando a intencdo de prejudicar, de ofender, ferindo a auto-estima, a
dignidade da vitima, ndo importando o meio utilizando, se por gestos, verbal, escrito
etc.

Segundo Guedes (2003a, p. 42), um dos requisitos para a configuracdo do
assédio é que a vitima e o agressor compartilhem o mesmo ambiente de trabalho.
“[...] Em razdo da necessidade de reiteracdo e sistematizacdo da conduta
assediante, a vitima tem que integrar a organizacdo do trabalho de forma
permanente e sistematica — continuidade da prestacao laboral [...].”

A doutrina tem classificado as modalidades de assédio de acordo com a
posicao que vitima e agressor ocupam na empresa em vertical descendente (0 mais
comum), vertical ascendente e horizontal 1%

A primeira modalidade, o assédio vertical descendente, € aquela em que o
agressor € um superior hierarquico e a vitima, seu subordinado. Essa € a
modalidade mais facilmente identificada, com o instituto do abuso do direito.

O agressor, como detentor do poder de direcdo, utiliza esse poder
excessivamente para atingir seus objetivos, ferindo a dignidade do trabalhador. “A
acado necessariamente nao precisa ser deflagrada e realizada pelo superior, mas
pode este contar com a cumplicidade dos colegas” (GUEDES, 2003a, p. 36).

Comumente se da quando os subornados séo vitimas dos superiores hierarquicos.

1% pamplona Filho (2006 p. 1080) adota classificacéo diversa, incluindo o assédio moral misto, que,

segundo o autor, “[...] exige a presenca de pelo menos trés sujeitos: o assediador vertical, o
assediador horizontal e a vitima. Pode-se dizer que o assediado é atingido por ‘todos os lados’, situ-
acao esta que, por certo, em condi¢cdes normais, se torna insustentavel em tempo reduzido”.
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Na modalidade horizontal, o assédio se da entre colegas de trabalho e,
portanto, ndo ha ascendéncia hierarquica do agressor sobre a vitima. E o tipo de
assédio que ocorre quando dois empregados disputam a obtencdo de um mesmo
cargo ou uma promoc¢ao, ou quando o empregador, buscando maior produtividade,
impulsiona a competicao entre os colegas ou ainda por inveja e inimizades pessoais.

A terceira modalidade, considerada a mais rara, € o assédio moral vertical
ascendente, ou seja, aquele em que os subordinados procuram atingir um superior.
109 «Esta violéncia de ‘baixo para cima’ ndo é tdo rara como se possa imaginar, a
primeira vista. Como exemplos, pode-se citar situacdes em que alguém € designado
para um cargo de confianca, sem a ciéncia de seus novos subordinados (que,
muitas vezes, esperavam a promoc¢ao de um colega para tal posto)” (PAMPLONA
FILHO, 2006, p. 1080).

As condutas que podem caracterizar o assédio moral sdo muitas, e
normalmente estdo voltadas para desestabilizar emocionalmente a vitima. Segundo

Lippmann (2004, p. 37), caracterizam o assedio moral, dentre outras atitudes:

- 0 isolamento da(s) vitima(s) dos demais colegas de trabalho, separando-
a(s) em sala isolada e distante, ou em local humilhante como um corredor,
subterraneo, garagem etc.;

- criticas publicas, tendendo para a humilhag&o ou ridicularizagéo;

- tratamento da vitima ou do grupo por um apelido pejorativo;

- brincadeiras, sarcasmos e piadas envolvendo o assediado;

- solicitagéo de tarefas abaixo ou acima da qualificacdo do assediado;

- mandar que o empregado faca tarefas indteis;

- obrigacdo de cumprimento de metas de resultados impossiveis.

199 «“Da nossa experiéncia conhecemos um caso dessa natureza: uma jovem bacharela em direito,
funcionaria de um Tribunal, foi nomeada para ocupar o cargo de Diretora de Secretaria numa Vara
do interior. Ao chegar ao forum, foi recebida com hostilidade pelo corpo de funcionarios, cuja média
de idade girava em torno dos 40 anos. Paulatinamente foi percebendo que suas determinacdes
para o servico ndo eram observadas, e as hostilidades foram evoluindo para atitudes de franco
desrespeito e deboche por parte de alguns funcionarios. Apesar do estresse e da insbnia que
passou a sofrer, a determinacdo da jovem diretora, sua capacidade e autocontrole, bem como o
apoio irrestrito do juiz foram decisivos para que preservasse seu cargo e sua autoridade. N&o
obstante a insignificancia estatistica do mobbing ascendente, a crueldade da violéncia praticada
ndo é menor do que nos demais casos” (GUEDES, 2003a, p. 38).
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As condutas descritas como de assédio moral sdo muitas, e 0 que ira
agrava-las é exatamente a reiteracdo mencionada. Quando a situacdo humilhante

prolonga-se no tempo aparecem suas piores consequéncias.

Acreditamos que, nas entrelinhas de instrugcbes processuais, em
reclamagdes precedidas pelos famosos ‘Planos de Demisséo Voluntaria’,
derivados da reengenharia do trabalho, tanto na inddstria quanto nos
servicos publicos e privados, escondem-se casos de assédio moral
estratégico. As taticas variam desde retirar do empregado certos direitos
gue Ihe conferiam status inerente ao cargo exercido, até obriga-lo a realizar
trabalhos humildes, exigir-lhe empenho desmedido, tal como o cumprimento
de metas na venda de papéis e outros servigcos, impossiveis de serem
alcancadas, tornando-lhe o trabalho uma carga estressante e insuportavel.
Em certos casos, tudo isso € agravado por um chefe que age como
verdadeira ave de agouro [...] sempre disposto a depreciar o trabalho da
vitima e lembrar que ela tinha deixado de cumprir tais e tais metas, ou que
estava perdendo a memdria, sinal de velhice, solapando, assim, a auto-
estima do empregado ou funcionério e ferindo sua dignidade profissional e
pessoal (GUEDES, 2003b, p. 77).

Hirigoyen (2002b, p. 19-36) apresenta situacbes que nao podem ser
consideradas assédio moral, apesar de serem, por vezes, confundidas com ele.

A primeira situacéo colocada pela autora € o “stress” no meio ambiente de
trabalho. “O termo stress pode ser entendido como o processo de tenséo diante de
uma situacédo de desafio por ameaca ou conquista” (CATALDI, 2002, p. 47).11°
Em relacdo ao “stress” profissional, deve-se observar o conceito de

»n111

“Burnout™", também identificado como “depressdao por esgotamento” segundo

Hirigoyen (2002b, p. 19).

10 «1..] os fendmenos estressores advém tanto do meio externo, como frio, calor, condicdes de

insalubridade, quanto do ambiente social, como trabalho, e do mundo interno, aquele vasto mundo
gue tem dentro das pessoas, como 0s pensamentos e as emocgdes, a anglstia, 0 medo, a alegria, a
tristeza. Todos esses fatores denominados de estressores sdo capazes de disparar no organismo
uma série imensa de reagdes via sistema nervoso” (CATALDI, 2002, p. 47-48).

1 «Nesse sentido, entende-se que burnout é uma sindrome caracterizada por trés aspectos basicos:
a) a exaustdo emocional, quando o profissional esta diante de uma intensa carga emocional. O
profissional sente-se esgotado, com pouca energia para fazer frente ao dia seguinte de trabalho e a
impressao que ele tem é que ndo tera como recuperar (reabastecer) as suas energias. Os
profissionais passam a ser pessoas pouco tolerantes, facilmente irritaveis, e as suas relagcdes com
o trabalho e com a vida ficam insatisfatérias e pessimistas; b) A despersonalizacdo também esta
presente. E o desenvolvimento do distanciamento emocional que se exacerba. Manifesta-se através
da frieza, insensibilidade e postura desumanizada. Nessa fase, o profissional perde a capacidade
de identificagcdo e empatia com as outras pessoas, passando a ver cada questéo relacionada ao
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Desenvolvido na década de 1970, o termo pode ser entendido “[..] como
fruto de situacOes de trabalho, em situacdes de stress cronico entre profissionais
que apresentam grandes expectativas em relacdo ao seu desenvolvimento
profissional e dedicacéo a profissao” (CATALDI, 2002, p. 51).

O “stress” e o “burnout” sdo fatores determinantes de muitas doencas do
trabalho e podem ter como causa a exposicao a situacdes de assédio moral.

O conflito é outra situacdo que Hirigoyen (2002b, p. 24-28) diferencia do
assédio moral. A autora considera que, em um conflito, as recriminacbes sao
faladas, a “guerra é aberta”. Por outro lado, o comportamento mais comum do
assediador se caracteriza pela dissimulagéo. ***

A gestédo por injuria caracteriza-se pelo comportamento despoético de certos
administradores que maltratam, submetendo todos os subordinados, sem distin¢ao,
muitas vezes até fornecedores e clientes. No entanto, no assédio moral a acédo do
assediador € dirigida, possui uma finalidade especifica.

As agressfes pontuais também nédo caracterizam assédio moral, pois este
exige que as condutas se prolonguem no tempo, sejam repetitivas. Tais agressoes,
embora caracterizem atos de violéncia, por si s6 ndo séo consideradas assedio, que
€ metodico, premeditado, dissimulado.

Também ndo caracterizam o assédio moral outras formas de violéncia*®

(mesmo que situacdes de assedio possam degenerar e que as pessoas cheguem as

trabalho como um transtorno; c) A reducéo da realizacdo pessoal e profissional fica extremamente
comprometida. Pode-se entender que surgiu outro tipo de pessoa, diferente, bem mais fria e
descuidada, podendo acarretar a queda da auto-estima, que as vezes chega a depressdo”
(CATALDI, 2002, p. 51).

12 «ym conflito é fonte de renovacdo e de reorganizacdo, pois obriga a se reconsiderar e a se
funcionar sob novas formas. Permite mobilizar as energias e reunir as pessoas, modificar as
aliancas, sair da complexidade [...]" (HIRIGOYEN, 2002b, p. 24).

13 situacdes de incivilidades, de uma agresséo a méo armada ou uma agressao de cliente, violéncia

fisica, violéncia sexual etc.
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vias de fato) e mas condicbes de trabalho. “Trabalhar em um espaco exiguo, mal-
iluminado e mal-instalado ndo constitui um ato de assédio em si, salvo se um unico
funcionario for tratado especificamente assim ou se tais condi¢cdes destinarem-se a
desmerecé-lo” (HIRIGOYEN, 2002b, p. 33).

De um modo geral, exigéncias normais do contrato de trabalho, metas
possiveis e tarefas contratadas séo situacbes que se enquadram no poder de
direc&do ou no jus variandi do empregador, ndo sédo assédio moral, mas abusos como
metas impossiveis, a determinacdo para que o trabalhador realize com frequéncia
funcbes muito abaixo ou muito acima das suas capacidades, entre outras,
excederam a esse poder e serdo abusivas.

Ainda, o “assédio moral” ndo se confunde com o “assédio sexual’. Este se
distingue pela conotacdo sexual das condutas que o caracterizam (fisica ou verbal)
ou pedido de favores sexuais. ***

A Lei n. 10.224 de 15 de maio de 2001 introduziu no Cédigo Penal, no
Capitulo dos Crimes contra a Liberdade Sexual, o delito de assédio sexual, com a

seguinte definicao:

Artigo 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o0 agente de sua condicdo de
superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego,
cargo ou funcéo: Pena — detenc¢éo de 1 (um) a 2 (dois) anos (BRASIL, Lei n.
10.224, 2001).

114 «As pessoas, normalmente, tendem a confundir os termos “assédio moral” e “assédio sexual”. Uma
e outra violéncia ndo sdo modismos, sdo fenbmenos que, em certos casos, guardam alguma
relagdo, mas que se distinguem radicalmente porque, enquanto 0 primeiro visa a dominar a vitima
sexualmente, normalmente pela chantagem, o segundo visa precisamente a eliminacéo da vitima
do mundo do trabalho pelo psicoterror” (GUEDES, 2003a, p. 39). “[...] A diferenca essencial entre as
duas modalidades reside na esfera de interesses tutelados, uma vez que o assédio sexual atenta
contra a liberdade sexual do individuo, enquanto o assédio moral fere a dignidade psiquica do ser
humano.Embora ambos os interesses violados sejam direitos da personalidade, ndo ha que se
confundir as duas condutas lesivas, embora seja possivel visualizar, na conduta reiterada do
assédio sexual, a pratica de atos que também atentam contra a integridade psicoldgica da vitima”
(PAMPLONA FILHO, 2006, p. 1080).
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Antes da inclusédo desse artigo, o assédio sexual era enquadrado nos crimes
de constrangimento ilegal, ameaca, importunacao ofensiva ao pudor, perturbacéo da
tranquilidade, injaria e ato obsceno.

Vivot (1995, p. 19) sintetiza os elementos caracterizadores do assédio

sexual:

a) Que se trata de um comportamento de carater ou conotagdo sexual;

b) Que nao é desejado e, ao contrério, é rechagado pela pessoa a quem se
dirige;

¢) Que tem incidéncia negativa na situacdo laboral do afetado, ja seja
presente ou futura;

d) Que a conduta pode ser verbal ou fisica, sempre de natureza sexual;

e) Que o autor sabe ou deveria saber que é ofensiva ou humilhante para o
afetado;

f) Que, em principio, comporta uma discriminagdo em razdo do sexo;

g) Que, conforme as acepcgdes do conceito, deve ser efetuado pelo préprio
empregador ou seus dependentes hierarquicos;

h) Que habitualmente a destinataria do assédio sexual € uma mulher, mas
também pode ser um homem em certas circunstancias;

i) Que se normalmente o assediador € um homem, também, poderia ser
uma mulher com relacdo a um vardo ou a uma pessoa do mesmo sexo, ou
vice-versa,;

j) Que também pode ser beneficiario do assédio sexual um terceiro, cliente
ou credor;

k) Que o assédio sexual € um conceito subjetivo, ja que cada assediado
deve saber que atitudes o afetam ou néo;

[) Que resulta praticamente impossivel, por suas caracteristicas, compor
uma lista de atitudes ou situagdes que comportam um assédio sexual.

O conceito de assédio sexual, embora ainda divergente na doutrina, é
impregnado, na maior parte das vezes, com contetudo de relagdes trabalhistas, em
que ha sempre um mais forte (0 superior hierarquico) e um mais fraco (o
empregado). *°
Existindo uma conduta de natureza sexual contra o trabalhador,

exteriorizada por meio de gestos, expressdes faciais, contato fisico, todos

indesejados, constrangendo o empregado subordinado, ocorre o assedio sexual,

15 0 que caracteriza o assédio sexual é o pedido de favores sexuais pelo superior hierarquico com

promessa de tratamento diferenciado em caso de aceitacdo e/ou de ameacas, ou atitudes
concretas de represalias no caso de recusa, como a perda do emprego ou de beneficios. E
necessario que haja uma ameaca concreta de demissédo do emprego, ou da perda de promocdes,
ou de outros prejuizos, como a transferéncia indevida. E caracterizado pela insisténcia e
inoportunidade. E a cantada desfigurada pelo abuso de poder, que ofende a honra e a dignidade do
assediado (LIPPMANN, 2004, p. 16).
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diferente, portanto, do assédio moral em que ndo ha o objetivo da obtencédo de
favores sexuais e que pode ocorrer independentemente da presenca da
subordinacdo da vitima ao assediador (assédio moral vertical ascendente e

horizontal).

3.3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral no trabalho ocorre em um ambiente em que a subordinacao
retira do trabalhador a independéncia que teria em situagbes que nao estivessem
marcadas pela supremacia do poder de um (empregador) em relagdo ao outro
(empregado). Caracteriza-se por atitudes que revelam o abuso do poder de uma
parte em relacdo a outra, tratando de uma interagdo desequilibrada entre pessoas,
fortemente marcada pela sujeigéo.

Esse contexto é favoravel ao surgimento de efeitos danosos a saude fisica e
mental dos trabalhadores, sendo que em situa¢ges de independéncia e equilibrio de
poder, provavelmente a possivel vitima estaria em condi¢cdes de afastar-se das
relagdes indesejaveis.

As regras de sociabilidade permitem, na maioria dos casos, 0 rompimento
das relacdes entre as pessoas, quando percebem sua possivel prejudicialidade, o
que fica comprometido em relacbes em que uma pessoa possui ascendéncia sobre
a outra.

Com relagdo a vitima, esses efeitos s@o desastrosos: a exposi¢ao

prolongada a situa¢cfes humilhantes e constrangedoras podera leva-las a depresséo,
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a dificuldade de relacionar-se, entre outros sintomas fisicos e psiquicos que variam
de acordo com o sexo das vitimas. **°

As mulheres sdo mais sujeitas a crises de choro, a palpitacdes, temores,
falta de apetite, enquanto os homens tém sede de vinganca, idéia e tentativa de
suicidio. A depressado, a ins6nia, a sonoléncia durante o dia e a dor de cabeca
encontram-se presentes em ambos 0s sex0s, mais ou menos na mesma proporcao.

Embora as mulheres estejam mais expostas a situacdes de assedio, as
consequUéncias mais graves parecem recair sobre os homens (note-se que entre
eles predominam idéias graves como as de suicidio). **’

Os danos emocionais tém reflexos na vida social e familiar das vitimas. “[...]
Na medida em que a vitima sente que esta perdendo seu papel e sua identidade
social, que esta perdendo sua capacidade de projetar-se no futuro, verifica-se uma
gueda na auto-estima e surge um sentimento de culpa” (SANTUCCI, 2006, 54-55).

O assédio moral no trabalho é um fator de risco que pode ser considerado
doenca do trabalho equiparado a acidente do trabalho na forma do artigo 20 e 21 da

Lei 8.213/1991 e Decreto n. 3.048/1999.''% Sobre esse prisma, compete & Comiss&o

Interna de Prevencéao de Acidentes - CIPA - atuar na sua prevencéo e combate.

18 Sobre o tema, verificar a tabela elaborada por Barreto (2003, p. 217), anexo G.

17 «“Um trabalhador que sofreu psicoterror ou assédio psicolégico em seu trabalho durante algum
tempo apresenta uma série de sintomas semelhantes aos da denominada sindrome de estresse
pés-traumatico (SEPT), caracteristica das vitimas de assaltos, catastrofes naturais (terremotos,
inundagdes), acidentes aéreos, bombardeios, violagBes etc. O que se acrescenta a definicéo tipica
da SEPT é o fato de que, do mesmo modo que as vitimas de todas essas situacdes experimentam
um Unico acontecimento traumatico isolado que ndo mais volta a acontecer, as vitimas do
psicoterror no trabalho costumam vivenciar repetidos ataques, ameacas, ridicularizacdes e insultos,
com a sensacdo de "estar sempre na mira" do assediador e de ndo ter por onde escapar, a ndo ser
abandonando seu trabalho. A manifestacdo dos sintomas da SEPT ndo tem por que ser con-
temporanea aos ataques, pois em numerosas ocasides as vitimas de assédios psicoldgicos
passados manifestam essa sintomatologia” (ZABALA, 2003, p. 80).

18 «| ¢ 8.213, de 24 de julho de 1991, Artigo 20: Consideram-se acidente de trabalho, nos termos do
artigo anterior, as seguintes entidades morbidas: | — doenca profissional, assim entendida a
produzida ou desencadeada pelo exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e
constante da respectiva relacao elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social; Il —
doenca do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em funcdo de condi¢cBes
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O siléncio, o0 medo das vitimas de reagir as agressfes e a inércia dos
superiores sao fatores que podem agravar as consequéncias a saude.

O sofrimento social (humilhacdo, vergonha, falta de reconhecimento)
normalmente “ndo tem visibilidade; ele se inscreve no interior das subjetividades
sem, no entanto, ser compartilhado coletivamente” (CARRETEIRO, 2003, p. 58).

Muitas sdo as situacdes em que o empregado sem se dar conta do assédio
do qual é vitima se vé como fracassado ou incapaz e somente ird reagir ou buscar
ajuda quando as consequéncias forem irreversiveis, com o surgimento de doencas
ou até mesmo lesGes mais graves (como as lesdes por esforco repetitivo — LER —
devido & sobrecarga de trabalho). **°

Conforme Goulart (2006, p. 162), “ha uma tendéncia em se apreciar como
doenca ocupacional apenas os danos fisicos sofridos pelo trabalhador”, o que nao

parece ser o critério mais justo, porque muitas vezes exclui aqueles que nao

realizam trabalho bracal.

especiais em que o trabalho é realizado e com ele se relacione diretamente, constante da relagao
mencionada no inciso 1. [...] 8 2° Em caso excepcional, constatando-se que a doenca nao incluida
na relacdo prevista nos incisos | e Il desde artigo resultou das condi¢Bes especiais em que o
trabalho é executado e com ele se relaciona diretamente, a Previdéncia Social deve considera-la
como acidente de trabalho. Artigo 21: Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos
desta Lei: | - o acidente ligado ao trabalho que, embora ndo tenha sido a causa Unica, haja
contribuido diretamente para a morte do segurado, para reducéo ou perda da sua capacidade para
o trabalho, ou produzido lesdo que exija atencdo médica para a sua recuperacao; Il - o acidente
sofrido pelo segurado no local e no horéario do trabalho, em consequéncia de: a) ato de agressao,
sabotagem ou terrorismo praticado por terceiro ou companheiro de trabalho; b) ofensa fisica
intencional, inclusive de terceiro, por motivo de disputa relacionada ao trabalho; c) ato de
imprudéncia, de negligéncia ou de impericia de terceiro ou de companheiro de trabalho; d) ato de
pessoa privada do uso da raz&o; e) desabamento, inundagéo, incéndio e outros casos fortuitos ou
decorrentes de for¢ca maior [...]" (sem grifo no original).

119 «As |6gicas de invalidagdo e depreciacdo ocorrem, em grande parte das vezes, em cenas publicas.
As pessoas se sentem desvalorizadas e diminuidas, e, raramente, compartilham tais sentimentos.
Se, por um lado, a expressao desses sentimentos sofre uma censura do préprio sujeito, por outro, a
sociedade disp8e de poucos suportes para auxiliar sua expresséo. Os afetos, frutos do processo de
exclusdo, séo relegados a passar por um processo que pretende apaga-los, anula-los, enfim, torna-
los inaudiveis. A esse processo de silenciamento dos afetos, dos quais participam as instituicdes e
0os sujeitos individuais e grupais, denominamos logica da invisibilidade do sofrimento”
(CARRETEIRO, 2003, p. 58).
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Aqui a dificuldade reside principalmente na prova do nexo de causalidade
entre o dano e o abalo psicolégico sofrido e seus reflexos na sautde obreira'®, o que
dificulta o afastamento para tratamento com base em condutas de assédio.

Mesmo para aqueles que se afastam para tratamento médico, a situacao
nao parece ser mais favoravel. Segundo relato de Barreto (2003, p. 112-113), que
entrevistou mais de 2.072 trabalhadores de Sao Paulo, em empresas como a
Nitroquimica e a Avon, 0s entrevistados revelaram que, ao retornar apos
afastamento, aqueles que adoecem sdo avaliados segundo critérios
preestabelecidos: “0s ‘incapazes’ sdo separados dos ‘normais’ e colocados a parte.”
Essa selecdo determina que os reabilitados ou aqueles que mudam de funcéo sejam
transferidos para setores “conhecidos pejorativamente como ‘INPS’, setor dos
invalidos, dos ‘podres’ ou ‘dos intteis’. [...] E comum identificarem essa a¢do como
castigo.”

Para os excluidos, os maleficios podem agravar-se com o tempo. “No
assédio moral, as sintomatologias apresentadas pelas vitimas sdo muito caricatas e
estdo mais relacionadas a intensidade da duracdo do que propriamente as
estruturas psiquicas” (HIRIGOYEN, 2002b, p. 157).

A maioria das pesquisas realizadas sobre o tema relata casos de estresse
que agem como fator que ira desencadear outras doencas. Quando o estresse
passa a afetar inclusive a vida familiar da vitima, chega-se ao estagio que Hirigoyen
(2002a, p. 178) denomina “descompensacao”. Segundo a autora, normalmente é a

partir dai que a vitima procura ajuda especializada, em geral apresentando “um

120 A esse respeito, verificar a Resolucdo n. 1488 de 11 de fevereiro de 1998, do Conselho Federal de

Medicina (anexo H), artigo 10, inciso Ill: “Artigo 10. S&o atribuicdes e deveres do perito-médico
judicial e seus assistentes técnicos: [...] lll — estabelecer o nexo causal, considerando o exposto no
Artigo 4° e seus incisos [...]".
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estado ansioso generalizado, perturbacbes psicossomaticas, ou um estado
depressivo.”

A vitima submissa permanece no ambiente hostil, somente procurando
auxilio apés a perda do posto de trabalho ou quando a situacdo chega a
consequéncias mais graves, ja que faltar ao trabalho e procurar um médico é por em
risco o préprio emprego.

Ferreira, H. (2004, p.70) coloca como uma das conseqiéncias possiveis da
pratica de assédio a aposentadoria por acidente de trabalho, que tem como causa
doenca profissional causada por situacées de assédio.***

Além deste fato, das consequiéncias econbmicas e relativas a saude das
vitimas, existem ainda algumas consequéncias juridicas, como 0 rompimento do
contrato de trabalho (que envolvem inclusive a dispensa indireta e a demissao por
justa causa).

Muitos comportamentos descritos como de assédio moral podem ser
enquadrados em varias alineas do artigo 483 da CLT, da rescisdo indireta, como
rigor excessivo, perigo manifesto de mal considerado e o descumprimento de
obrigacGes contratuais.

A vitima pode pedir a rescisdo indireta acompanhada de pedido de
indenizacdo por danos materiais e morais. Ressalte-se que em uma sociedade
competitiva como a nossa, muitas vezes o objetivo do assediador é se ver livre da
vitima e, desse modo, mesmo através da rescisdo indireta, estara atingindo seus

objetivos.

121 Também neste sentido “[...] a indispensabilidade de protecdo juridica seja a salde mental, seja a

saude fisica do trabalhador, demanda o enquadramento do assédio moral no acidente do trabalho
do tipo doenca do trabalho (Lei 8.123/91, artigo 20, inc. IlI), ndo afastando a possibilidade de a
vitima do assédio moral, em razdo da pressao e condi¢des de trabalho degradante, ficar vulneravel,
nessa hip6tese, o estabelecimento do nexo causal (trabalho-acidente-incapacidade)” (ALKIMIN,
2005, p. 89).
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O ideal € a utilizacdo de normas coletivas — de uma lei especifica que
determine a nulidade da dispensa, da transferéncia realizada ou da demissao
formalizada — e eventual punicéo disciplinar.

As situacOes de pratica de assédio moral tem ensejado condenacbes a
reparacdo de danos morais pelos Tribunais patrios, independentemente de
legislacdo a tratar especificamente sobre o tema.

Alguns autores defendem que o ideal seria a existéncia de uma lei federal
alterando a CLT, a exemplo do que acontece em muitos paises, definindo e
combatendo o assédio moral.*?

Critica-se tal posicionamento por entender-se que uma estratégia juridica
para o combate ao assédio moral prescinde da existéncia de um tipo legal
especifico.

A esse respeito acredita-se inclusive que a tipificacdo das condutas que se
considera como assédio moral € nociva aos trabalhadores na medida em que
delimita o campo de atuacéo dos operadores do direito as situacdes previstas em lei
e exclui situacdes ndo previstas expressamente.

A tipificacdo deixa de lado diversas situacbes que podem caracterizar
também o fenbmeno do assédio, afastando a possibilidade de enquadra-las como

assédio moral.

122 “Depois da Suécia, a Franca é o segundo pais a adotar uma tutela especifica contra o assédio
moral ou ‘harcélement moral’ [...][...] Aprovada em 17 de janeiro de 2002, a lei de modernizagdo
social contém uma importante se¢éo toda dedicada a luta contra o ‘harcelement moral au travail’ [...]
e define o assédio moral nos seguintes termos: ‘Nenhum trabalhador deve sofrer atos repetidos de
assédio moral que tenham por objeto ou por efeito a degradagdo das condi¢cbes de trabalho
suscetivel de lesar os direitos e a dignidade do trabalhador, de alterar a sua saude fisica ou mental,
ou de comprometer o seu futuro profissional. Nenhum trabalhador pode ser sancionado, despedido
ou tornar-se objeto de medidas discriminatérias, diretas ou indiretas, em particular no modo de
remuneracdo, de formacdo, de reclassificacdo, qualificacdo ou de classificacdo, de promocédo
profissional, de transferéncia ou renovacdo do contrato por ter sofrido ou rejeitado sofrer os
comportamentos definidos no paragrafo precedente ou por haver testemunhado sobre tais
comportamentos ou havé-los relatado”. (GUEDES, 2003b, p. 132).
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3.4 ESTRATEGIAS JURIDICAS PARA ENFRENTAR O ASSEDIO MORAL: A VISAO
DOS TRIBUNAIS

N&o ha davidas de que o assédio moral no trabalho é conduta que deve ser
punida. As situacdes de pratica de assédio moral tém ensejado condenacdes a
reparacdo de danos morais pelos Tribunais Patrios, independentemente de a
legislacdo néo tratar especificamente do tema.

Ha quem defenda que o ideal seria a existéncia de uma lei federal que
alterasse a CLT, a exemplo do que acontece em muitos paises, de forma a se definir
e combater o assédio moral.

Critica-se tal posicionamento por se entender que uma estratégia juridica
para o combate ao assédio moral prescinde da existéncia de um tipo legal
especifico. A esse respeito acredita-se inclusive que a tipificacdo das condutas que
se consideram assédio moral pode ser nociva aos trabalhadores, na medida em que
delimita o campo de atuacéo dos operadores do direito as situacdes previstas em lei
e exclui as situacdes que ndo ficarem previstas expressamente, afastando a
possibilidade de enquadra-las como assédio moral.

Nossos Tribunais ja comecam a se manifestar sobre o tema, e aqui vale
lembrar a forca determinante da jurisprudéncia. Esta vem desenvolvendo a idéia de
assédio moral sem previséo legal explicita e demonstrando preparo e sensibilidade
na protecdo aos direitos fundamentais dos trabalhadores, no combate a atitudes
perversas que podem trazer danos a personalidade, a dignidade e a integridade
psiquica do trabalhador.

Quando a empresa adota estratégias que visam aumentar a producao e
diminuir os custos, ndo se pode esquecer que estas estratégias ndo devem resultar

na degradacéo das condi¢cdes de trabalho.
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O Tribunal Regional do Trabalho do Rio Grande do Norte condenou a
Companhia de Bebidas das Américas (AMBEV), em acao civil publica promovida

pelo Ministério Publico do Trabalho, em raz&o de pratica de medidas motivacionais

abusivas, caracterizadoras do assédio moral.*?®

Embora se reconhegca como compreensivel que o empresario vise ao lucro,
isso ndo |he da o direito de exigir dos seus trabalhadores a pratica de atos
humilhantes e constrangedores. O empresario extrapola o seu poder de mando no
momento em que exige uma competicdo em busca de resultados, deixando de

respeitar os limites individuais de cada um daqueles que coloca sob o seu comando:

ABUSO DO PODER DIRETIVO E FISCALIZATORIO. DANO MORAL
CONFIGURADO. REPARACAO DEVIDA. A pratica adotada pela
empregadora para a cobran¢a da produtividade, expondo o empregado a
constrangimento e humilhacdo, bem como a fiscalizagdo excessiva do
trabalho prestado, através de escuta e gravagdo de ligacdes telefénicas,
expondo o trabalhador a situacdo constrangedora e degradante, configura
ilicitude na conduta empreséaria. Ndo obstante se reconheca o poder
empregaticio conferido ao empregador, é inadmissivel o exercicio abusivo
das prerrogativas fiscalizatéria e diretiva, de molde implicar agressao a
privacidade, a intimidade e até mesmo a honra do empregado, resultando
na ofensa a dignidade do trabalhador como pessoa humana, em evidente
afronta a principios constitucionais expressos (artigos I°, il e IV, e 170,
caput, da CR/88). Nos termos do artigo 198 do CC-2002, também comete
ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, extrapola os limites
impostos pelo seu fim econdmico ou social. Nessa linha, imp&e-se a
empregadora a responsabilidade pela reparacdo dos danos morais
causados a reclamante (artigo 927 do CC-2002). TRT 3* Reg. RO
105/2004.016.03.00-0 — (Ac. 18 T.) — Rel® Juiza Maria Laura F. L. de
Faria. DJMG 10.9.04, p. 5. (RDT n. 10, outubro de 2004, Ed. Consulex,
Brasilia, DF)

Dentro do respeito a dignidade do trabalhador, o legislador constituinte de

1988, ao estabelecer principios gerais e, portanto, também aplicaveis ao direito do

123 A empresa foi condenada em 28 de agosto de 2006 ao pagamento de R$ 1 milhdo por danos

morais a seus trabalhadores. “[...] nos autos ficou comprovado que a empresa rio-grandense dividia
seus vendedores em equipes, estipulava metas e promovia, nas reunides mensais, a distribuicdo de
prémios em dinheiro a equipe vencedora e de “prendas” as integrantes da equipe perdedora [...] O
caso da AMBEV é paradigmatico. A empresa, de porte nacional, registra condutas abusivas
dirigidas a seus vendedores, em varios estados da federacdo, apesar de contar com um Cédigo de
Etica e um setor préprio para reclamacgfes denominado ‘setor gente e gestdo” (ARAUJO, 2006, p.
01).
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trabalho, consagra em seu artigo 1°, inciso lll, como fundamento da Republica
Federativa do Brasil “a dignidade da pessoa humana” (BRASIL, Constituicdo
Federal, 1988). 1*

Impbe-se a garantia de sua identidade e integridade através do livre
desenvolvimento da personalidade, a libertacdo da “angulstia da existéncia” da
pessoa mediante mecanismos de sociabilidade, dentre os quais se incluem a
possibilidade de trabalho e a garantia de condicbes existenciais minimas

(CANOTILHO, 1983, p. 363).

[...] o respeito a dignidade pessoal do trabalhador determina diversas
exigéncias e proibicdes, sem que possa estabelecer um catélogo preciso de
condutas impostas ou excluidas. O significado da expressao é suficiente
claro e fecundo para permitir avaliar os atos do empregador e julgar se tem
o devido respeito a dignidade pessoal do trabalhador [...] que deve ser
tratado pelo empregador com o0 mesmo respeito com que ele préprio deve
tratar o patrdo [...] esta afirmacdo comporta diversas implica¢cdes uma delas
tem a ver com o trato pessoal que deve ser correto e digno tanto pela
linguagem quanto pelo tom da voz. Outra é a necessidade de ter a devida
consideragcdo para com o trabalhador diante da clientela ou de terceiros,
abstendo-se de fazer observacfes ou recriminacbes (RODRIGUEZ, 1983,
p. 154).

O combate ao abuso do direito deve se articular a uma teoria dos direitos
fundamentais. “[...] assim concebido, o abuso do direito ndo se presta ao

esvaziamento da protecdo dos direitos fundamentais, como em determinado

124 Quanto ao Direito do Trabalho como ramo protetivo dos trabalhadores e seus principios, pode-se

dizer que “[...] esse garantismo coexiste com o principio da dignidade humana inserido no artigo 1°,
inciso Il da CF, evidenciando que o primeiro fundamento do valor do trabalho é o préprio homem.
Esse principio da dignidade humana ndo se confunde com o principio da protecao, pois é superior a
ele. Trata de elevar a consideracao da pessoa que trabalha aos mesmos niveis das que utilizam
seus servicos. Ele pressup8em varias vertentes, ou seja, controles pessoais no emprego devem ser
feitos respeitando a dignidade de quem a eles se submeter; as opinides politicas, sindicais e
religiosas devem ser respeitadas, vedando-se ainda a discriminacdo de qualquer natureza, em
funcdo de sexo, cor, idade ou estado civil, além de outras vertentes. O grande desafio que se
encontra é determinar o ponto de equilibrio entre uma Flexibilizagdo sensivel as preocupacdes
legitimas das empresas e uma legislacdo que impega um retrocesso ao antigo arrendamento de
servicos, norteado pela autonomia da vontade, fugindo completamente dos ideais de justica social”.
(BARROS, 1997, p. 18). A dignidade da pessoa humana também é mencionada pelo constituinte
em outros momentos, a exemplo, o artigo 170 prescreve que “a ordem econbmica, fundada na
valorizacéo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a todos existéncia digna,
conforme os ditames da justica social” (BRASIL, Constituicdo Federal, 1988).
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momento histérico, mas, ao contrario, pde-se a servico da abertura a eficacia da
normatividade constitucional em ambitos das relacdes privadas que a ela ainda se
mantém refratarios” (WANDELLI, 2004, p. 456).

As condutas que se enquadram nas definicbes de assédio moral decorrem
de abusos do exercicio do poder diretivo do empregador e, consequentemente,
ensejam a reparacdo dos danos causados ao obreiro, conforme disposto no artigo
187 do Caodigo Civil.

Vale lembrar aqui os passos dados em torno da problematica do assédio
moral, sob a perspectiva do abuso de direito como conduta abusiva e que excede 0s
limites impostos “pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons
costumes”.

Quanto ao dever de “boa-fé”, observe-se o aresto colacionado que resultou
na condenacdo de empregador que, mesmo apés a dispensa do empregado,

praticou atos que atingiram moralmente o empregado:

ASSEDIO MORAL. PROCEDIMENTO VEXATORIO. ABUSO DE DIREITO.
DEVER DE BOA-FE E DE SOLIDARIEDADE. DANO E INDENIZACAO. A
exigéncia de que o empregado percorra diversos setores da empresa, para
verificacdo de pendéncias e devolucdo de material ndo pode ser aceita sob
a justificativa de agilizagdo do processo de dispensa. Ao contrario, configura
atitude perversa que, deliberadamente, coloca o trabalhador, j4 desgastado
pela perda do emprego, em situagdo constrangedora. Trata-se do dever de
boa-fé que deve permear o contrato de trabalho e ndo se encerra na
rescisdo. Ha que se incentivar atitudes de solidariedade, na dispensa, que,
além de reduzir os efeitos estressantes do processo demissional, impedirdo
gue o demitido transmita informacdes negativas sobre a empresa. Ha que
se observar, ainda, que a defesa do patrimonio, pelo empregador, € licita,
desde que ndo transborde os limites necessarios e atinja o patriménio moral
do trabalhador. Configurado o dano moral, a indenizacédo se impde, também
como medida preventiva da reincidéncia. Recurso provido, no particular,
para condenar o réu ao pagamento de indenizagdo por dano moral (TRT 92
R. — RO - 06689-2001-652-09-00-4-ACO-10113-2004 — Rel. Marlene T.
Fuverki Suguimatsu — DJPR 28-05-2004)

A boa-fé representa valores essenciais para o processo produtivo e deve ser
um das condutas nas rela¢cdes de trabalho, na busca de um Direito do Trabalho que

seja capaz de dignificar o homem.
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Conforme Coutinho (2000, p. 43-44), a funcéo social do contrato de trabalho
vai além do aspecto econdémico de circulacdo de riquezas para a valorizacdo da
dignidade humana. Mais do que isso, ela tem duplo papel, pois “tanto serve a
protecdo dos trabalhadores diante da exploracdo a que s&do submetidos, por
exemplo limitando a pactuacdo em relacdo a jornada diaria ou semanal de trabalho,
guanto serve a preservacao do proprio sistema capitalista, estabelecido em um dado
modo de producéo, estabelecendo que desidia € justa causa [...]."

As normas juridicas ja existentes devem ser entendidas tendo em vista o
contexto legal em que inseridas e considerando os valores tidos como validos em
determinado momento historico.

Ndo ha como interpretar uma disposicdo ignorando as profundas
modificagcdes por que passou a sociedade, desprezando os avanc¢os da ciéncia e
deixando de ter em conta as alteracbes de outras normas, pertinentes aos mesmos
institutos juridicos.

Quer se sustentar que, na coibicdo do assédio moral, a teoria do abuso do
direito reconstruida pode contribuir para a efetividade dos direitos fundamentais dos

trabalhadores.
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CONSIDERACOES FINAIS

Como explicar que o tirano, cujo corpo € igual ao nosso, tenha crescido
tanto, com mil olhos e mil ouvidos para nos espionar, mil bocas para nos
enganar, mil maos para nos esganar, mil pés para nos pisotear? Quem lhe
deu os olhos e os ouvidos dos espifes, as bocas dos magistrados, as maos
e 0s pés dos soldados? O préprio povo. [...] Ndo somos obrigados a
obedecer ao tirano e aos seus representantes, mas desejamos
voluntariamente servi-los porque deles esperamos bens e a garantia de
nossas posses. Usamos nossa liberdade para nos tornarmos servos. [...] Se
ndo trocarmos nossa consciéncia pela posse de bens e se ndo trocarmos
nossa liberdade pelo desejo de mando, nada daremos ao tirano e, sem
poder, ele caira como um idolo de barro.

(La Boétie)

Ao trabalhador devem ser asseguradas as garantias minimas de um
trabalho digno. E para que isso seja possivel, ndo se pode compreender o
trabalhador como simples instrumento para a realizagdo de determinado servigo.

O que caracteriza o ser humano e o faz dotado de dignidade especial é que
ele nunca pode ser meio para os outros, mas fim em si mesmo'®. Decorre dai
também a finalidade do Direito do Trabalho de protecédo da prestacao de trabalho de
uma pessoa a outra.

No presente trabalho, procurou-se demonstrar que o poder se revela entre
as diversas camadas da estrutura social, revelando o ambiente de trabalho também
como um centro de poder.

Para tal analise, é relevante discutir a acentuada subordinacdo presente na
relacdo de emprego com a submisséo juridica do empregado ao empregador.

A doutrina aponta a personalidade, a propriedade e a organizacdo como

fontes do poder, o qual é exercido através de instrumentos como punicéo,

recompensa e persuasao.

125 para Kant, o homem é um fim em si mesmo e, por isso, tem valor absoluto, ndo podendo, de
conseguinte, ser usado como instrumento para algo, e, justamente por isto tem dignidade, é pessoa
(KANT, 1993, p. 55).
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A subordinacéo é o principal elemento que caracteriza a relacdo de emprego
e juridicamente deve incidir sobre o modo com que o trabalhador realiza suas
atividades e ndo sobre sua pessoa.

A centralidade ainda € a do trabalho subordinado, permanecendo a distincao
entre trabalho subordinado (relacédo de emprego) e trabalho auténomo.

O contraponto da subordinacéo juridica € o poder conferido ao empregador
para dirigir a prestacdo de servicos do trabalhador. O empregador tem o poder de
dirigi-lo, controla-lo, fiscaliza-lo e puni-lo. Desse poder decorre o jus variandi, o
direito de “variar”, de alterar o contrato de trabalho de seus empregados.

O poder do empregador no contrato de trabalho ndo é ilimitado, mas tem
como parametro o direito vigente e o respeito a dignidade humana.

A reestruturacdo produtiva, que ocorre paralelamente a reestruturacao
econdmica, remodelou o processo produtivo e introduziu mudancas na busca de
maior produtividade e eficiéncia através do maior controle sobre o trabalhador.

Dos principios da administracao cientifica de Taylor, aprimorados por Ford
até o Toyotismo japonés, entre outros modelos de gestdo, tem-se a introducao
gradativa de mudanca para a adaptacdo da producdo as exigéncias do mercado,
com a idéia de flexibilidade da producéo e também dos trabalhadores (polivalentes).

As mudancas no processo produtivo se refletem nas relacbes entre
empregados e entre estes e seus empregadores, introduzindo uma rotina de
competitividade e busca de eficiéncia como requisitos para a permanéncia nos
postos de trabalho.

A reestruturacdo produtiva desempenha importante papel na construcdo da
identidade do trabalhador. A discussdo do tema do poder e da subordinacédo, que

envolve empregado e empregador nas relacbes de emprego, se mostra relevante,



116

sobretudo quando as formas de organizar e gerir o trabalho ultrapassam os limites
legais, exteriorizando condutas abusivas.

Os dispositivos presentes no Codigo Civil brasileiro, destinados a coibir o
abuso de direito, aplicam-se ao Direito do Trabalho e servem como parametro para
punir excessos do poder do empregador.

A conduta abusiva insere-se no plano da antijuridicidade e prescinde do
reconhecimento da culpa como requisito para a reparacdo. Caracteriza-se nado pela
inobservancia de um preceito legal especifico, mas pela pratica de um ato que
excede os limites do fim econdbmico ou social do direito, da boa-fé e dos bons
costumes.

N&do obstante o fato de os atos ilicito e abusivo ensejarem a
responsabilidade civil, estes ndo podem ser igualados. A idéia que deve imperar é a
da existéncia de diferenca quanto a natureza da violagdo e, por via de
consequéncia, quanto a necessidade de expressa previsao da conduta proibida.

O abuso da conduta também é um dos requisitos para a configuracdo da
pratica de assédio moral, ao lado da natureza psicologica da conduta que atente
contra a dignidade psiquica do individuo, da reiteracdo da conduta e da intencéo de
excluir a vitima do ambiente de trabalho.

E desnecessaria a comprovacdo de efetivo dano psiquico para a
condenacdo por pratica de assédio moral, pois este deve ser entendido como
consequéncia natural da violacdo dos direitos da personalidade da vitima.

A busca por indices de producéao elevados e a competicdo incentivada pela
empresa expdem muitas vezes o trabalhador a comportamentos agressivos, aliados
a indiferenca ao seu sofrimento. Ao final, o empregado é dispensado porque nao se

Sujeita as situacdes de assédio que lhe sdo impostas.
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O assédio moral tem como resultado a degradacao do ambiente de trabalho.
Por essa razao, considera-se que o fato de o empregado adoecer resulta das formas
de organizar e gerir o trabalho, fundadas em relagdes de abuso de poder e praticas
desumanas.

Como acao estratégica para o enfrentamento do assédio moral, defende-se
a aplicacao da responsabilidade civil do empregador, independentemente de culpa,
em razao da pratica de conduta abusiva, ja que na teoria do abuso de direito ha

suporte juridico para a puni¢do das situacdes de assédio moral.
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CAPITULO XX
Disposigoes Finais e Trnsitorias

Ant. 339. Fica o Poder Execulivo autorizado a
abrir crédito especial no valor de R$264.954,00 (du-
zenlos e sessenla e quatro mil, novecenlos e cin-
quenta e qualtro reais), em favor do ministério ou 6r-
gao a que couber a coordenagdo maxima do Sistema
Nacional de Transito, para atender as despesas de-
correntes da implantagao deste Cadigo.

Art.340. Este Codigo entra em vigor cento e vin-
le dias apos a data de sua publicagéo.

PROJETO DE LEI N° 4.742, DE 2001
(Do Sr. Marcos De Jesus)

Introduz art. 146-A no Cédigo Penal
Brasileiro — Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de
dezembro de 1940 -, dispondo sobre o
crime de assédio moral no trabalho.
(A Constituigdo e Justica e de Reda-
¢ao)
O Congresso Nacional decreta:
Art. 1° O Cdédigo Penal Brasileiro - Decrelo-Lei
n°2.848, de 7-12-1940 - passa a vigorar acrescido de
um artigo 146 A, com a seguinte redagao:

Assédio Moral no Trabalho

Art. 146-A. Desqualificar reiteradamen-
le, por meio de palavras, gestos ou atiludes,
a auto-eslima, a seguranga ou a imagem do
servidor publico ou empregade em razao de
vinculo hierarquico funcional ou laboral.

Pena: Detengédo de (3 (trés) meses a
um ano e multa.

Ar. 2° Esta lei enlra em vigor na data de sua
publicagao.

Justificagao

Nos primérdios da historia do Homem, a produ-
¢ao de bens a servigos era feila pela exploragao aos
mais fracos pelos mais fortes. A mao de obra escrava
era recrutada através de guerras ou comprada como
mercadoria.

Com o passar dos tempos e a visualizagéo hu-
manistica do ser humano a forga do trabalho, ao lado
do capital, recursos nalurais e lecnologia, passou a
ser considerada falor nobre de produgao.

A lendaria figura do feitor, que chegava até a im-
por sangdes fisicas, foi substituida pelo lider adminis-

trativo, pessoa com conhecimentos de organizacdo e
relacoes humanas.

Ao trabalhador foi assinada jornada determina-
da de trabalho, previdéncia, descanso e lazer, integra-
dos de modo a assegurar-the qualidade de vida. Poli-
licas de incentivos buscam reconhecer-lhe o mérito e
dar-lhe prestigio integrando-o cada vez mais na orga-
nizagao.

Ocorre, muitas vezes, na pratica, que alé a sau-
de do trabalhador € destruida pela violéncia cometida
por alguns empregadores ou chefes, inclusive no ser-
Vigo publico.

Néo cogitamos da violéncia corporal ostensiva,
ja devidamente contemplada na lei penal. Referi-
mo-nos_a violéncia consubstanciada no comporta-
menlo abusivo que alinge o psicolégico e emocional
do cidadao. E a pratica reiterada que ¢é temperada o
mais das vezes pela ironia, mordacidade e capricho,
com evidenle desvio de poder.

Ditados por razbes de ordem interna, mas sob a.
aparente mascara de exercer a autoridade dilada
pelo servigo, o chefe passa atomar atitudes tendenci-
osas e discriminalorias contra o indigitado emprega-
do, submetendo-o a um verdadeiro festival de tortu-
ras. E este, por temor de perder o emprego ou sofrer
outro gravame, deixa-se crucificar. As consequéncias
afloram posleriormente, sob a forma de doencas psi-
cossomaticas, inclusive.

A gravissima situagéo ja foi diagnosticada
pela Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) e
os estudos por ela apresentados demonstram que,
na Uniao Européia 9% (nove por cento) dos traba-
Ihadores, o que correspondem a 13.000,000 (tre-
zentos milhdes) de pessoas, convivem com os tra-
tamentos tirAnicos de seus palrdes.

Estima-se que entre 10% (dez porcento) e 1 5%
(quinze por cento) dos suicidios na Suécia sejam de-
correntes desse comportamento abusivo.

No Brasil, o fato foi comprovado por estudos ci-
enlilicos elaborados pela Dra. Margarida Barreto, meé-
dica do frabalho e pesquisadora da Pontificia Univer-
sidade Caldlica de Sao Paulo, conforme nos nolicia a
revista Claudia/abril/2001/p. 116.

Em estudo preparado em dois anos e meio de
pesquisas conslatou, a referida médica, que nas con-
sultas por ela realizadas em sindicalos,as pessoas
queixavam-se de males generalizados. Aprofundan-
do suas andlises verificou que 80% (oitenta por cento)
dos entrevistados sofriam dores generalizadas, 45%
(quarenta e cinco por cento) apresentavam aumento
depressao arlerial, mais de 60% (sessenta por cenlo)
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Il - transformado em pagamento definitivo, pro-
porcionalmente a exigéncia do correspondente tributo
ou conlribui¢éo, inclusive seus acessorios, quando se
tratar de senten¢a ou decisé@o favoravel & Fazenda
Nacional.

§ 4° Os valores devolvidos pela Caixa Econd-
mica Federal serdo debitados & Conta Unica do Te-
souro Nacional, em subconta de restituigao.

§ 5° A Caixa Economica Federal mantera con-
trole dos valores depositados ou devolvidos.

LEI N° 9.250, DE 26 DE DEZEMBRO DE 1995

Altera a Legislagao do Imposto de
Renda das Pessoas Fisicas e da outras
providéncias

CAPITULO VI
Disposigoes Finais e Transitérias

Art. 39. A compensag&o de que trata o art. 66
da Lei n° 8.383, de 30 de dezembro dc 1991, com a
redagédo dada pelo arl. 58 da Lei n° 9.069, de 29 de
junho de 1995, somente podera ser efetuada com o
recolhimento de importancia correspondente a im-
posto, taxa, contribuigéo federal ou receitas patrimo-
niais de mesma espécie e destinagdo constitucional,
apurado em periodos subsequentes.

§ 1° (Vetado).

§ 2° (Vetado).

§ 3° (Vetado).

§ 4° A partir de 1° de janeiro de 1996, a com-
pensagdo ou restituicio sera acrescida de juros
equivalentes a taxa referencial do Sistema Especial
de Liquidagdo e de Cuslédia - SELIC, para titulos
federais, acumulada mensalmente, calculados a
partir da data do pagamento indevido ou a maior até
0 més anterior ao da compensagéo ou restituigéo e
de 1% relativamente ao més em que estiver sendo
efetuada.

LEIN°8.078, DE 11 DE SETEMBRO DE 1999

Dispoe sobre a protegao do Consu-
midor e da outras providéncias.

TITULO |
Dos Direitos do Consumidor

CAPITULO 111
Dos Direitos Basicos do Consumidor

An. 6° Sao direitos basicos do consumidor:

| - a prolegéo da vida, saude e seguranga con-
tra os riscos provocados por praticas no fornecimen-
to de produtos e servigos considerados perigosos ou
nocivos;

Il - a educagdo e divulgagdo sobre o consumo
adequado dos produtos e servigos, asseguradas a li-
berdade de escolha e a igualdade nas contratagées;

Il - a informag&o adequada e clara sobre os di-
ferentes produtos e servigos, com especificago cor-
reta de quantidade, caracteristicas, composigao, qua-
lidade e prego, bem como sobre os riscos que apre-
sentem;

IV —a proteg&o contra a publicidade enganosa e
abusiva, metodos comerciais coercitivos ou desleais,
bem como contra praticas e clausulas abusivas ou im-
postas no fornecimento de produtos e servigos;

V - amodificagéo das clausulas contratuais que
eslabelegam prestagdes desproporcionais ou sua re-
visdo em razao de falos supervenientes que as tor-
nem excessivamente onerosas;

VI - a efetiva prevengao e reparagao de danos
patrimoniais e morais, individuais, coletivos e difusos;

VIl - o acesso aos drgaos judiciarios e admi-
nistrativos, com vistas & prevengao ou reparagao de
danos patrimoniais e morais, individuais, coletivos
ou difusos, assegurada a protegéo juridica, adminis-
Irativa e técnica aos necessitados;

VIl - a facilitagdo da defesa de seus direilos, in-
clusive com a inversao do énus da prova, a seu favor,
no processo civil, quando, a critério do juiz, for veros-
simil a alegagédo ou quando for ele hipossuficiente,
segundo as regras ordinarias de experiéncia;

IX - (Vetado).

X - a adequada e eficaz prestagéo dos servigos
publicos em geral.

PROJETO DE LEI N° 4.960, DE 2001
(Do Sr. Feu Rosa)
Altera o Decreto-Lei n° 2.848, de 7

de dezembro de 1940 - Cédigo Penal,
para instituir o crime de assédio moral.
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(Apense-se ao Projeto de Lein® 4.742,
de 2001.)

O Congresso Nacional decrela,

An. 1° O Decreto-Lein®2.848, de 7 de dezembro
de 1940 - Codigo Penal, passa a vigorar acrescido do
seguinte art. 149-A;

“Assedio Moral"

“Art. 149-A. Humilhar, menosprezar ou tecer co-
mentdrios irdnicos, jocosos ou depreciativos sobre
pessoa hierarquicamente subordinada, de forma ha-
bitual ou contumaz, ou imputar-lhe, igualmente com
contumaécia ou habitualidade, encargos sabidamente
superiores as suas possibilidades ou alheios as com-
peténcias ou finalidades de seu cargo, emprego, fun-
gao, posto, graduagdo ou qualquer outro conjunto
previamente delimitado de atribuigdes e, responsabi-
lidades.

“Pena - detengao, de 1 (um) a 2 (dois) anos”

“§ 1° Na mesma pena incorre quem, em relagao
a pessoa que partilhe do mesmo ambiente de traba-
lho:

| - ignora-a ou a exclui, evitando dirigir-se a ela
diretamente;

Il - sonega-lhe informagdes de forma persisten-
te,

lll - espalha rumores maliciosos, depreciativos,
humilhantes, jocosos ou irdnicos a seu respeito;

IV - usurpa-lhe idéias, projetos ou iniciativas ou
nega-lhe a autoria de idéias, projetos ou iniciativas."

“§ 2° A pena é agravada em até dois tergos se
da conduta resultar prejuizo moral, fisico ou financei-
ro para o sujeito passivo.”

Art. 2° Esta lei entra em vigor na data de sua pu-
blicagao.

Justificagao

Entre os defeitos que atribuem a nossa legisla-
gao penal, situa-se a sua prolixidade. Acusa-se o dire-
ito penal brasileiro de definir muitas condutas e reves-
lir-se de pouca efetividade.

Em certos termos, o pensamento chega a pare-
cer procedente. E evidente que a criminalizagdo de
um numero bastanle razoavel de comportamentos
termina servindo, em alguns casos, de bom pretexto
para a impunidade. O perigo, contudo, & generali-
zar-se esse raciocinio, inibindo o legislador penal a
ponto de leva-lo a portar-se de forma tolerante com
condutas evidentemente imbuidas de allo teor de re-
provagao social.

Ha pouquissimos meses, esta Casa aprovou, e
terminou merecendo a sangao do Senhor Presidente

da Republica, projeto de lei que tipifica a conduta de
“assédio sexual”’, hoje descrita na Lei n® 10.224, de 15
de maio de 2001. Na época, levantaram-se, como
sempre, as vozes dos que acreditam estarmos em-
brenhando os brasileiros em um cipoal infindavel de
normas penais incriminadoras, de tal sorte complexo
e abrangente que nao havera, no futuro préximo,
quem possa deixar de se sentir criminoso pelo sim-
ples ato de respirar.

Felizmente, contudo, ja se faz sentir o outro lado
da moeda. Comegam a surgir os primeiros casos de
aplicagé@o daquela lei, todos dando conta de que se
criaram, com efeito, notérios embaragos ao compor-
tamento indevido de chefes inescrupulosos. O Con-
gresso Nacional revelou, na ocasiao, a coragem fun-
damental de mexer com um dos pilares do poder -
aquele que se desdobra na busca indevida de satisfa-
Gao sexual.

No projeto que ora se justifica, a intengao é se-
melhante, mas abrange aspecto que n&o parece in-
cluido na lei retrocitada: o uso e o abuso do poder ndo
com intengdes libidinosas, mas com propésitos tao
ilegitimos quanto, na medida em que levam, no que
diz respeito a vitima, a perda da auto-estima, a de-
pressdo, a crises e, nao raro, até a suicidios e outros
resultados igualmente lamentaveis. Assim, coibir o
que aqui se apelida de "assédio moral”é tdo relevante
quanto foi a iniciativa de reprimir o uso indevido do po-
der para fins sexualmente escusos.

Na tentativa de ser ainda mais contundente, o
projeto aqui apresentado vai mais além, alcangando
também o individuo que, apesar de ainda nido ter
alcangado uma posigao de superioridade hierarquica,
ja se comporta como um verdadeiro tirano. No § 10 da
nova norma legal, e atingido também aquele
comportamento — tdo freqliente nesses tempos de
mundo globalizado ~ em que, independentemente da
existéncia de subordinagao hierarquica entre agenie
e vitima, o coleguismo se esvai, e tudo que sobra é
uma concorréncia vil e desleal.

Enfim, sem apelar para o desgastado conceito
do “politicamente correto”, pode-se dizer que os
ambientes de trabalho em que nao se configuram as
condutas aqui descritas serao sempre aqueles mais
produlivos e mais agradaveis. Dai a importancia do
projeto e disso provém tambem a crenga de seu autor
em que ele venha a ser respaldado pelos nobres
Pares.

Sala das Sessdes, 1 de Agosto de 2001. - Depu-
tado Feu Rosa.



130

ANEXO C
PROJETO DE LEI N. 5887/2001



10674 Terga-leira 26

DIARIO DA CAMARA DOS DEPUTADOS

131
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PROJETO DE LEI N° 5.887, DE 2001
(Do Sr. Max Rosenmann)

Tipifica o assédio moral, acrescen-
tando artigo ao Cédigo Penal — Decre-
to-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de
1940.

(Apense-se ao Pl n” 4.742/2001.)

O Congresso Nacional decreta:

Art. 1° Esla lei transforma em crime a conduta
tida como assédio moral.

An. 2° O Cadigo Penal ~ Decreto-Lei n° 2.848,
de 7 de dezembro de 1940 passa a vigorar acrescido
do sequinte artigo 146A..:

“Ant. 146-A. Constranger, desprezar, humilhar,
tratar com desrespeito, desqualificar, depreciar a ima-
gem, atribuir encargos superiores as possibilidades
ou alheios a fungdo, cargo, emprego, ou posto, nas re-
lag6es de trabalho ou servigo publico.

Pena - detengéo de 3 (trés) meses a 1 (um) ano,
e multa.

An. 3° Esta lei entra em vigor na data de sua pu-
blicagao.

Justificagao

Recentemente o Congresso Nacional aprovou
nova conduta tipica em nosso ordenamento juridico,
acrescentando artigo novo ao Codigo Penal, foi a pe-
nalizagao do assedio sexual.

Todavia nao se mostra viavel para enquadrar
outras condutas que afligem muito mais o moral das
pessoas. E o que na legislagdo francesa conceitu-
ou-se como assedio moral.

Como dito na Folha de Londrina - Folha do
Parana, de 27 de maio de 2001, o assédio moral de-
signa a repeltigao de atos para a degradagao das con-
digdes de trabalho, contribuindo para alterar a satde
fisica ou mental do empregado.

A vitima é alguém que perdeu a vontade de
sorrir, tornando-se uma pessoa depressiva, perden-
do a confianga em si mesma e permanecendo isola-
da no interior da empresa.

Ha casos de pessoas que, vitimas de lais com-
portamentos de seus colegas de trabalho ou de seu
superior hierarquico, perpetraram, num supremo ato
de desespero, o suicidio.

Ofato chega a ser até mais grave do que o assé-
dio sexual, na medida em que pode acarretar a funes-
ta conseqiéncia acima.

E sem duvida, a tirania nas relagoes de trabalho,
como ¢é definido este comportamento nos Estados
Unidos. E um fato que atinge milhdes de trabalhado-

res em todo o mundo, infelicitando-os e tirando-lhes a
vontade de viver.

Quantos fatos dessa natureza nao redundam
em homicidios, lestes corporais, vias de fato, elc.?

As situagdes humilhantes a que, muita vez, os
empregados sdo submetidos por chefes tiranicos (ou
satanicos), ou mesmo colegas insensiveis, causam
prejuizo & saude da pessoa, levando-a ou a loucura
ou ao suicidio.

Indubitavelmente, a dignidade é um dos mais
valiosos bens do homem, e ndo pode ser tao vilmente
achacada, colocando em risco propria existéncia hu-
mana.

O Estado tem a obrigagao de preservar os seus
suditos e a regra aqui exposta merece ser acrescida
ao nosso ordenamento juridico.

Para a préposta é necessario, pois, o apoia-
mento dos ilustres pares, com o qual nds contamos.

Sala das Sessdes, 11 de dezembro de 2001. -
Deputado Max Rosenmann.

LEGISLA(_:AO CITADA ANEXADA PELA
COORDENACAQ DE ESTUDOS LEGISLATIVOS -
CeDl

DECRETO-LEI N° 2.848, DE7 DE
DEZEMBRO DE 1940

Codigo Penal

PARTE ESPECIAL

TiTULO |
Dos Crimes Contra a Pessoa

CAPITULO VI
Dos Crimes Contra a Liberdade Individual

SECAO |
Dos Crimes contra a Liberdade Pessoal

- Constrangimento ilegal

Ar. 146. Constranger alguem, mediante vio-
léncia ou grave ameaga, ou depois de lhe haver re-
duzido, por qualquer outro meio, a capacidade de
resisténcia, a ndo fazer o que a lei permite, ou fazer
0 que ela ndo manda:

Pena - detengao, de 3 (lrés) meses a 1 (um)
ano, ou multa.

— Aumento de pena

§ 1° As penas aplicam-se cumulativamente e
em dobro, quando, para a execugao do crime, se re-
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PROJETO DE LEI N° | 2003

( Da Sra. Maria do Rosario)

Altera dispositivos da Consolidagdo das Leis do
Trabalho — CLT, para dispor sobre a proibigao da

pratica do assédio moral nas relagbes de trabalho.

O Congresso Nacional decreta:
Art. 1° - O artigo 483 da Consolidagéo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto — Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, passa a vigorar

acrescido das alineas *h, i e j", com as seguintes redacoes:

h) praticar.o empregador ou permitir aos seus prepostos, o assédio moral
contra ele, através de gesto ou palavra, gue venha a atingir a auto-
estima e a seguranga da pessoa, fazendo-a duvidar de sua competéncia
e capacidade laboral, prejudicando sua saude, implicando em dano ao
ambiente de trabalho, a evolucdo da carreira profissional ou a

estabilidade do vinculo empregaticio do empregado;

i) na caracterizagao do assédio moral do trabalhador, podera o empregado
pleitear rescisdo de seu contrato e pagamento das respectivas verbas

indenizatorias;

j) para os casos em que se caracterize o assédio moral por razéo de

género, raga ou etnia, bem como por idade, podera o empregado ou



empregada pleitear recebimento em dobro das parcelas rescisorias a

que fizer jus.

Art. 2° - Esta lei entra em vigor na data de sua publicagao.

JUSTIFICAGCAO

O assédio moral no trabalho & um fenédmeno que remonta ha séculos, no
entanto identificado e reconhecido muito recentemente em todo o mundo, tendo como
caracteristica marcante relagbes desumanas e a-éticas de longa duragao, baseadas
no autoritarismo e assimetria entre pessoas de niveis hierarquicos diferentes. Atinge a
homens e mulheres em todos os ramos da producido, no entanto as pesquisas
demonstram que a':incidéncia € maior entre as trabalhadoras por razdes vinculadas as
desigualdades de género, ganhando ainda caracteristicas étnico-raciais e geracionais.

Embora as violéncias nas relagoes e no mundo do trabalho em geral sejam
identificadas em todos os momentos da histéria da humanidade, verificando-se a
existéncia do trabalho escravo durante séculos, condigoes insalubres e perigosas
tanto no campo quanto nas fabricas urbanas, o assédio moral & identificado como um
fendmeno caracteristico das transformagdes desta esfera, constituindo-se num
agravamento das condigdes desumanas ja vividas ha pelo menos trés seculos no
regime de trabalho capitalista.

A violéncia moral no trabalho se afirma com mais forca no mundo
globalizado, onde o que predomina € a légica do capital financeiro, em detrimento de
direitos sociais e trabalhistas conquistados.

Nos dias atuais, a reestruturagdo produtiva se impde nessa esfera, com a
utilizagdo cada vez mais intensa das novas tecnologias, a redugao dos postos de
trabalho, as exigéncias de maior produtividade e de multiplas habilidades, além da
flexibilizacdo das relagdes trabalhistas, aliadas aos programas de enxugamento € as

fusdes.
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_ A relacdo entre setores hierarquicos diferenciados mostra-se marcada
pelas pressoes, cobrangas e permanentes exigéncias, em detrimento da saude dos
trabalhadores e trabalhadoras. O resultado € uma profunda desestabilizagéo das
relagdes, bem como com o ambiente de trabalho. Estes fatores psicossociais ligados
a organizagdo do trabalho constituem um risco invisivel e geram um sofrimento
profundo. Constituem em fator desencadeador ou agravante de doencas, com graves
repercussoes a saude.

Estas constatacdbes vém sendo feitas atraves de inumeros trabalhos
cientificos de carater multidisciplinar, do Direito, da Medicina e da Psicologia, tanto na
Europa e Estados Unidos quanto no Brasil. Ainda que novo, o tema produz um forte
impacto nos debates sobre relacdes de trabalho e formas de violéncia, porque surge
vinculado a constatacdo de que o assedio moral mina a saude dos trabalhadores e
das trabalhadoras, produzindo o adoecimento fisico e psicologico, levando, em casos
mais graves, a debilitacéo e perda da condiééo laboral, e em casos extremos, a morte
através do suicidio.

Entre os pesquisadores e pesquisadoras que buscaram aprofundar-se no
estudo deste fendmeno, ganhou maior notoriedade a psicéloga francesa Marie France
Hirigoyen, autora do livro “Assédio Moral no Trabalho: violéncia perversa no
cotidiano”, publicado no Brasil pela editora Bertrand e traduzido para 27 linguas. Ela
disseminou a idéia de punigao do assedio moral como forma de ajudar a resolver o
problema, pois imporia um limite ao individuo perverso.

Segundo Lydia Guevara Ramirez, secretaria da Diretoria Nacional da
Sociedade Cubana de Direito do Trabalho e Seguridade Social', “até meados da
década de 80 eram poucos 0s paises que haviam adotado normas especificas que
consideram o assédio sexual ilicito e inaceitavel nos lugares de trabalho e inclusive ha
codigos de trabalho que se referem ao tema dos direitos humanos e equidade que
regulam todos os aspectos da discriminacdo em razao de sexo”. Embora de carater
diverso, pois o assédio moral nao inclui, necessariamente, o assedio sexual, este ja
tipificado no Cédigo Penal Brasileiro, 'é certo que todas as pessoas assediadas

sexualmente sofreram um tipo de dano, assédio, ou violéncia moral.
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No Brasil este tema vem sendo amplamente debatido, particularmente no
meio sindical. O 10° Congresso Estadual da CUT de Sao Paulo aprovou por
unanimidade uma resolucdo sobre o assédio moral, dado o impacto nos debates mais
contemporaneos sobre relagoes de trabalho.

No campo do direito do trabalho alguns avangos tém sido verificados,
obtendo-se decisdes favoraveis ao reconhecimento do fendémeno, bem como da
aplicabilidade de sangdes aos empregadores ou seus prepostos. Pelo menos dois
casos foram identificados até o momento no monitoramento realizado pelo advogado
Luis Salvador, do DIAP — um ocorrido em Vitoria (ES), no final do ano de 2002 e outro
pelo TRT da 15® Regido (Campinas, SP) em que a justica negou recurso de uma
empresa e confirmou sua condenacao por assédio moral, como violacao aos direitos
humanos (Revista Consultor Juridico, 14.07.03).

Autora da tese de mestrado em Psicologia Social pela PUC de Sao Paulo
denominada “Uma jornada de humilhactes™, a médica ginecologista e do trabalho
Margarida Barreto, afirma que “ O assédio moral esta sempre presente em relacoes
hierarquicas de poder em que ha o autoritarismo. Normalmente é caracterizado por
atos de intimidacdo e praticas de humilhar, rebaixar, intimidar o outro. Sao praticas
que se realizam, se concretizam no local de trabalho. Sao praticas que individualizam
o problema em uma so pessoa, tratam daquele individuo ou aquela mulher como
incapaz, quando na verdade isso & resultante de condicdes outras de trabalho”.

A pesquisa de campo, realizada de margo de 1996 a margo de 1998, tendo
como universo duas mil e setenta e duas pessoas (1 300 homens e 761 mulheres) de
97 empresas do ramo da industria quimica, plastica, farmacéutica e de cosméticos,

chegou ao fantastico nimero de 42% de pessoas que referiram ‘vivéncias de

humilhacdes, constrangimentos e situacoes vexatorias repetitivas no local de trabalho,

imposto pelo _superior _hierarquico, forcando-os, freqientemente, a desistir _do

empreqo”.

' (Reflexiones sobre el acoso moral en el trabajo — www derechosocial.com, citada pelo advogado
trabalhista Luis Salvador, do DIAP in XxxXxXXxxXxxxx)

? Barreto, Margarida, Violéncia, Satde e Trabalho, uma jornada de hunulhagoes EDUC, Sie Paulo, 2003

¥ Barreto, Margarida, Jornal da Rede Feminista de Saude. N 23, Jun. 2002, pag. 12.
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Entre os varios conceitos elaborados e sugeridos por diversos autores, de
forma a descrever o fenémeno, pode-se adotar aquele segundo o qual o assedio

moral no trabalho é todo tipo de agado, gesto ou palavra de superior_hierarquico, ou

por ele autorizado, que venha a atingir, pela repeticao, a auto-estima e a seguranca

da pessoa, fazendo-a duvidar de sua competéncia e capacidade laboral. implicando

em dano ao ambiente de trabalho. & evolucdo da carreira profissional ou a

estabilidade do vinculo empregaticio do empregado, tais como, marcar tarefas com

prazos _impossiveis de _serem cumpridos, exiqir tarefas sem _que haja as _condicées

materiais e logisticas para que as mesmas sejam realizadas, rebaixar as tarefas sem

" a devida justificativa, apropriar-se_de ideias dos outros como suas, ignorar_ ou_excluir

um empregado, dirigindo-se a ele ou ela através de terceiros, sonegar informacées

essenciais ao_exercicio_da funcéo, espalhar rumores_maliciosos ou que venham a

depreciar moralmente a_pessoa, criticar com insisténcia e sem limites, subestimar

esforcos.

Pode-se afirmar que se trata ndo sé um fendmeno caracterizado pelas
relacbes entre superiores e subordinados nas relacdes de trabalho, que atinge cerca
de 36% da forca de trabalho, mas também um fenémeno das relagbes de género.
Segundo Margarida Barreto, entre os 2.072 trabalhadores das industrias quimica, de
plastico, farmacéutica e de cosméticos, 65% das pessoas que admitiram o assedio
moral eram mulheres. Elas foram humilhadas sob a alegagao de histeria, nervosismo
e ignorancia.

Exatamente por ser um fenémeno de género, portanto, referindo-se as
construcdes sociais determinadas para cada um dos sexos, os homens tambem
foram abordados a partir de valores patriarcais predominantes da sociedade, ou seja,
foram atingidos em sua virilidade, sendo tratados de forma depreciativa e
preconceituosa como homossexuais e incapazes.

Segundo Eleonora Manicucci de Oliveira, “A utilizacdo da categoria género
somam-se as desigualdades sociais como explicativas dos diferentes lugares de
poder que ocupam, nNO mundo do trabalho, as mulheres e os homens. Tais

desigualdades devem ser identificadas para compreendermos cOmo O trabalho
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repercute diferentemente na saude do homem e da mulher. Segundo ela, "Das
rupturas epistemoldgicas, de que se fala na filosofia, o corte transversal das relagoes
de género é, talvez, a ruptura mais importante dos ultimos vinte anos nas ciéncias
sociais. Trata-se, pois, do reconhecimento de uma dimensao da desigualdade social
até entdo ndo trabalhada, subsumida na dimensao econdmica, seja nas teorias das
classes ou nas teorias da estratificacao social (idem).

A pesquisa de Margarida Barreto trouxe inumeros dados para apoiar tal
dimensao inovadora, e contribuiu para o estabelecimento da relagdo (nexo-causal)
entre o adoecimento dos trabalhadores e trabalhadoras com as situagoes vividas no
ambiente de trabalho, em especial nas relagbes, Permitiu, assim, que se pudesse
iniciar a desconstrugao de conceitos equivocados, que- confundiam 0 assédio moral
como estresse ou conflito natural entre colegas. Pela pesquisa da medica paulista,
cerca de 80% dos entrevistados sofriam de dores generalizadas. 45% apresentavam
aumento de presséo arterial, mais de 60% queixavam-se de palpitagoes e tremores €
40% de redugao da libido.

A tabela abaixo demonstra como homens € mulheres sao atingidos e que

reagem de forma diferente a0 mesmo fenébmeno:

[ SINTOMAS MULHERES | HOMENS |
Crises de choro 100 - [
Dores generalizadas 80 80 i
Palpitagoes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade ] 72 40
Insbnia ou sonoléncia excessiva 63,6 | 69,6
Depressao _ ‘ 60 | 70 |
Diminuicao da libido 60 ‘l 15 |

i)
Sede de vinganca 50 100 \
ﬁumento da pressao arterial 40 51,6 ‘

4 Oliveira, Eleonora Menicucci de. Género, sadde e trabalho: produzindo conhecimentos,
reconfigurando direitos. Jornal da rede feminista de saude. N° 25. Jun. 2002. Pag.5.
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Dor de cabega ' 40 ‘ 33,2
Disturbios digestivos 40 15

Tonturas 223 3,2

Idéia de suicidio 16,2 100

Falta de apetite 13,6 ' 2.1

Falta de ar 10 30 o
Passa a beber 5 63

Tentativa de suicidio - 18,3

Fonte: Barreto, Margarida, Violéncia, Saude e Trabalho, uma jornada de humilhagoes.
EDUC, Sao Paulo, 2003.

Quadro Internacional

A grave situagéo aqui ja diagnosticada embora ainda sem maior aferigao
estatistica em ralacdo ao numero de trabalhadores e trabalhadoras em atividade no
mercado de trabalho, reflete um quadro internacional também muito sério.

Segundo a Organizagao Internacional do Trabalho, na Uniao Européia 9%
_dos trabalhadores, cerca de 13 milhGes de pessoas, convivem com tratamento
tiranico de seus patrdes e superiores. Estima-se que cerca de 10% dos suicidios na
Suécia sejam decorrentes deste comportamento abusivo. Neste pais, o psicologo do
trabalho Heinz Leymann realizou estudos avangados, construindo também um
conceito para o assédio moral, que seria “A deliberada degradagéo das condi¢oes de
trabalho através do estabelecimento de comunicagdes nao éticas (abusivas) que se
caracterizam pela repeticao por um longo tempo de duracdo de um comportamento
hostil que um superior ou colega (s) desenvolve (m) contra um indiviuuo que
apresenta, como reagdo, um quadro de miséria fisica, psicologica e social duradoura.

Nos Estados unidos tém-se também realizado estudos e pesquisas para
levantamento do desenvolvimento do assédio moral no trabalho, através da Comissao
para a Igualdade de Oportunidade de Emprego (EEOC). Verifica-se a ocorréncia do

assédio contra milhdes de trabalhadores, gerando indenizacdes milionarias em favor
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dos assediados, transformando-se em um dos principais riscos financeiros das
empresas.

Assim como na Europa, nos Estados Unidos busca-se barrar estas
violagdes através de leis que tipifiquem e punam o assédio moral, seja com leis ou
codigos.

No Brasil este tema vem sendo tratado ha algum tempo, verificando-se
amplo debate nas camaras de vereadores e legislativos estaduais, tendo se
transformado em leis que visam especialmente prevenir e punir o assedio moral no
servigo publico. E da autoria do deputado Marcos de Jesus o projeto de lei que tramita
nesta casa tipificando no codigo penal, como crime, o assédio moral.

Outros projetos utilizam-se de outras nomenclaturas, que nao dao a real
conotagdo do assédio, pois esse se estabelece sobretudo pela relagao continuada,
subliminar, utilizando-se de valores da sociedade, como competéncia, capacidade,
virilidade, equilibrio emocional, preparo técnico diferenciado, como meio de depreciar
aquelas e aqueles que trabalhem em relacées de subordinacao.

Se de um lado pode-se dizer que é dificil caracterizar a agao corrosiva em
relagdes de desigualdade, por haver um véu de subjetividade que acoberta, de outro
ha suficientes estudos que demonstram o adoecimento de trabalhadores (as)
submetidos a este tipo de relagdo, a perda ou cessagdo de carreiras profissionais
promissoras; de outro lado, ha também a dificuldade de determinar a
responsabilidade, que seria do superior imediato pela acao, e do responsavel pela
omissdo quanto ao dano. N&o raro o resultado é o afastamento do trabalhador (a),
que nao suportando as pressdes continuadas, abre mao do emprego ou da funcao
que exerce.

No entanto, buscando opinides sobre este tema, encontra-se apoio na
posigdo do Ministro Marco Aurélio Farias Mello antes de ser algado a presidente do
STF: “a violéncia, diz ele, ocorre minuto a minuto, enquanto o empregador, violando
nao so o que foi contratado, mas, também o disposto no paragrafo segundo do artigo
461 consolidado — preceito imperativo- coloca-se na insustentavel posicao de exigir
trabalho de maior valia, considerando o enquadramento do empregado, e observa a

contraprestacéo inferior, o que conflita com a natureza onerosa, sinalagmatica e
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comutativa do contrato de trabalho e com os principios de protecao, da razoabilidade
e da boa fé, norteadores do Direito do Trabalho”, e chama a atengao dos patroes:
“Conscientizem-se os empregadores de que a busca de lucro nao se sobrepode,
juridicamente, a dignidade do trabalhador como pessoa humana e participe da obra
que encerra o empreendimento econdémico”. ( ST, 12, AC. 3879, RR 7.642/86,
09/11/1987).

Pela necessidade de positivar estas situagdes de fato, o presente projeto
de lei define-se como instrumento que pretende tipificar a referida violagcdo da
integridade moral das trabalhadoras e trabalhadores, alterando a legislacao
trabalhista, promover a prevencao da sua ocorréncia através da tomada de
consciéncia da sua existéncia e humanizar relagoes.de trabalho, substituindo o
tratamento penoso por relagdes marcadas pelo respeito.

Consideramos que o asseédio moral & sujeito de puni¢cao e que cabe ainda
aos trabalhadores (as) o direito a indenizagao pelos danos produzidos no ambito
econdémico, moral e a sua saude.

Solicitamos aos nobres pares que examinem e reflitam sobre esta
proposi¢do, que contribuira para o aperfeicoamento das relagdes sociais e do
trabalho.

Sala das sessoes, de outubro de 2003.

Maria do Rosario
Deputada Federal
PT/RS
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ANEXO E
PROJETO DE LEI N. 2369/2003



PROJETO DE LEIN® | DE 2003
(Do Sr. MAURO PASSOS)

Dispde sabre o assédio moral nas
relacdes de trabalho.

O Congresso Nacional decreta:

Art. 1° E proibido o assédio moral nas relacdes de trabalho.

Art. 2° Assédio moral consiste no constrangimento do
trabalhador por seus superiores hierdrquicos ou colegas, atraves de atos
repetitivos, tendo como objetivo, deliberado ou nao, ou como efeito, a
degradacao das relagoes de trabalho e que:

| - atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou
Il - afete sua higidez fisica ou mental, ou

Il — comprometa a sua carreira profissional.

Art. 3° E devida indenizacdo pelo empregador ao
empregado sujeito a assédio moral, ressalvado o direito de regresso.

§ 1° A indenizagao por assédio moral tem valor minimo
equivalente a 10 (dez) vezes a remuneracao do empregado, sendo calculada em
dobro em caso de reincidéncia.
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§ 2° Além da indenizagao prevista no § 1°, todos os gastos
relativos ao tratamento meédico serao pagos pelo empregador, caso seja
verificado dano & saude do trabalhador.

_ Art. 4° O empregador deve tomar todas as providéncias
necessarias para evitar e prevenir o assédio moral nas relagoes de trabalho.

§ 1° As providéncias incluem medidas educativas e
disciplinadoras, entre outras.

§ 2° Caso nao sejam adotadas medidas de prevengao ao
assédio moral e sendo esse verificado, o empregador esta sujeito a pagamento
de multa no valor de R$ 1.000,00 (um mil reais) por empregado, sendo o valor
elevado ao dobro na reincidéncia.

Art. 5° O assédio moral praticado por empregado, apos ter
sido orientado sobre a sua proibicdo, enseja sancao disciplinadora pelo
empregador.

Paragrafo unico. A sancao disciplinadora deve considerar a
gravidade do ato praticado e a sua reincidéncia, sujeitando o empregado a
suspensdo e, caso nao seja verificada alteragdo no seu comportamento apos
orientacdo do empregador, a rescisao do contrato de trabalho por falta grave, nos
termos do art. 482 da Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT.

Art. 6° Esta lei entra em vigor na data de sua publicagao.
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JUSTIFICACAO

A nossa historica heranca colonial e escravocrata ainda é
latente nas relagbes de trabalho e se manifesta na falta de dignidade durante o
contrato e no desrespeito ao trabalhador.

Essa heranga se manifesta de forma expressa (como as
divisdes entre area social e area de servigo, elevador social e de servico etc) e
também de forma velada (preconceito e discriminacdo contra o trabalhador
bragal, por exemplo). '

A exploragdo da mao-de-obra beira a barbarie e nos reporta
a época dos escravos. A nossa proposicao visa romper com isso e discutir um
novo padréo de relagcdes de trabalho, amenizando os conflitos existentes no
mundo do trabalho no Brasil, dando maior dignidade a essas relagoes.

O Direito do Trabalho (e ao trabalho) é direito fundamental,
reconhecido em todo o mundo como tal. Nao basta garantir o direito a vida, deve
ser garantido o direito a vida e ao trabalho dignos.

Por isso, 0 nosso projeto proibe o assédio moral.

O tema tem sido debatido pela sociedade, sendo bastante
discutido pela Unido Européia e pela Organizacao Internacional do Trabalho —
OIT.

Com efeito, as pessoas sujeitas a assédio moral sdo muito
mais suscetiveis ao stress do que as que trabalham em ambiente adequado em
que sejam respeitadas. O stress causado pode gerar outras doencas e
representa um risco para a saude do trabalhador.

As causas do assédio moral estdo relacionadas aos
problemas de organizagao do trabalho, falta de informacao, auséncia de politica
de pessoal adequada a respeitar o individuo dentro da instituicdo ou empresa.

E necessario combater o assédio moral que tem
consequéncias devastadoras para a saude fisica e psiquica do trabalhador, afeta
a sua vida familiar, social e profissional, resultando em auséncias ao trabalho.
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Isso sem mencionar o total desrespeito ao direito
fundamental do trabalho e a dignidade na prestagdo de servicos. Pode ser
seriamente afetada a carreira profissional de um individuo, que se sentira
desestimulado a dedicar- se ao trabalho.

Assim, decidimos apresentar o projeto de lei que nao
configura o assédio moral como crime, mas sim como ilicito trabalhista, que pode
gerar o direito a indenizacao.

Julgamos que a empresa é responsavel pelo ambiente de
trabalho, que deve ser saudavel. E o empregador que determina a politica de
pessoal e que decide sobre a qualidade das relagbes dentro de seu
estabelecimento. Deve, portanto, adotar agdes educativas para que o ambiente
seja efetivamente livre de assédio moral. Caso ndo adote, o empregador é
responsavel pelo assédio moral praticado.

No entanto, caso um empregado ainda pratique o assédio,
apesar de o empregador ter adotado as medidas cabiveis a fim de evitar tal
pratica, pode o empregado vir a ser sancionado, podendo, em ultima instancia, vir
a ser configurada a falta grave, em virtude, por exemplo, de insubordinacao e
indisciplina.

A maior dificuldade quanto ao termo assédio moral € a sua
definicao, apesar de todos intuirmos o seu significado.

Em nosso projeto, definimos como o constrangimento do
trabalhador, que deve se sentir importunado com a conduta tanto de superiores
hierarquicos como de colegas.

O comportamento deve ser repetitivo, pois € obvio que
apenas uma brincadeira de mau gosto nao configura o assédio. O stress
causado por esse tipo de comportamento depende da sua repetigao.

O agente pode ter ou nao a intengac de constranger o
trabalhador. Cumpre a empresa evitar que acontega o ato. Caso o agente o
pratique deliberadamente, pode sofrer sang&o disciplinadora, que inclui a
suspensao e pode ser fundamento para uma rescisao por justa causa.

O principal aspecto do assedio moral € que tem como
objeto ou efeito a degradagao das relagdes de trabalho. A sua proibi¢ao e a
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sangao, caso seja praticado, visam tdo somente a melhoria das relacoes
trabalhistas, trazendo dignidade e respeito a execucao do contrato de trabalho.

Tal conceito representa efetivo avanco no Direito do
Trabalho, cuidando da qualidade das relagbes, contribuindo para que as pessoas
se conscientizem da importancia de um bom ambiente de trabalho para o pleno
desenvolvimento do individuo.

O ato pode atentar contra a dignidade do trabalhador ou
seus direitos, ou afetar a sua saude fisica ou mental (cumpre lembrar que o
stress gera doengas), comprometendo a carreira profissional.

Sendo verificado o assédio moral, é devida indenizagéo a
ser paga pela empresa e que tem como base de calculo o valor da remuneragao
do empregado, que é multiplicado por dez, e que pode ainda ser dobrado se
houver reincidéncia.

Também devem ser ressarcidas pela empresa as despesas
meédicas, caso a saude do trabalhador tenha sido afetada.

Ressalte-se que 0 nosso projeto tem a preocupacio com o0s
aspectos relacionados a saude do trabalhador, mas néo se limita a isso. Deseja-
se contribuir para a evolugao das relagdes do trabalho, enfocando a dignidade do
trabalho e a garantia dos direitos fundamentais.

E responsabilidade do empregador tomar todas as
providénciés para evitar o assédio. Se nao forem adotadas, sujeita-se o
empregador a multa no valor de R$ 1.000,00 por empregado, valor que pode ser
dobrado em caso de reincidéncia.

A nossa proposta teve inspiracao na lei francesa, com as
alteracbes que julgamos cabiveis, tanto de técnica legislativa como de contexto,
adequando ao ordenamento juridico brasileiro.

O prejuizo causado pelo assédio moral para 0 mundo do
trabalho e para a sociedade em geral pode ser evitado mediante a adogao de
medidas educativas.

E exatamente o que pretendemos ao conceituar o assedio
como ilicito trabalhista. Talvez aqueles que o pratiquem percebam a gravidade de
seus atos e o alcance negativo na vida do trabalhador.
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Diante do exposto, contamos com o0 apoio de nossos
ilustres Pares a fim de aprovar o presente Projeto de Lei, que certamente
marcara a evolucdo das relacdes de trabalho no Brasil

Sala das Sessoes, em de de 2003.

Deputado MAURO PASSOS
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PROJETO DE LEI N° 33, DE 2007
(DoSr. DR. ROSINHA)

DispBe sobre o assédio moral nas relagfes de trabalho.

O Congresso Nacional decreta:
Art. 1° E proibido o assédio moral nas relagdes de trabalho.

Art. 2° Assédio moral consiste no constrangimento do trabalhador por seus
superiores hierarquicos ou colegas, através de atos repetitivos, tendo como objetivo,
deliberado ou ndo, ou como efeito, a degradacéo das relacdes de trabalho e que:

| - atente contra sua dignidade ou seus direitos, ou

Il - afete sua higidez fisica ou mental, ou

[Il - comprometa a sua carreira profissional.

Art. 3° E devida indenizacdo pelo empregador ao empregado sujeito a assédio
moral, ressalvado o direito de regresso.

8 1° A indenizacdo por assédio moral tem valor minimo equivalente a 10 (dez)
vezes a remuneracdo do empregado, sendo calculada em dobro em caso de reincidéncia.

§ 2° Além da indenizacédo prevista no § 1°, todos os gastos relativos ao tratamento
médico serdo pagos pelo empregador, caso seja verificado dano a satde do trabalhador.

Art. 4° O empregador deve tomar todas as providéncias necessarias para evitar e
prevenir o assédio moral nas relacdes de trabalho.

§ 1° As providéncias incluem medidas educativas e disciplinadoras, entre outras.

§ 2° Caso nao sejam adotadas medidas de prevencdo ao assédio moral e sendo
esse verificado, o empregador esta sujeito a pagamento de multa no valor de R$ 3.000,00
(trés mil reais) por empregado, sendo o valor elevado em 50% em caso de reincidéncia.

Art. 5° O assédio moral praticado por empregado, apés ter sido orientado sobre a
sua proibicéo, enseja sancao disciplinadora pelo empregador.

Paragrafo unico. A sancdo disciplinadora deve considerar a gravidade do ato
praticado e a sua reincidéncia, sujeitando o empregado a suspensdo e, caso ndo seja
verificada alteragdo no seu comportamento apds orientacdo do empregador, a rescisao do
contrato de trabalho por falta grave, nos termos do art. 482 da Consolidagédo das Leis do
Trabalho - CLT.

Art. 6° Esta lei entra em vigor na data de sua publicacao.

JUSTIFICACAO

O Deputado Mauro Passos (PT-SC) é o autor do presente Projeto de Lei.
Reapresentar tal proposicdo muito me honra, ao mesmo tempo em que significa reconhecer
a importancia da matéria.

A nossa heranca colonial e escravocrata ainda é latente nas relacdes de trabalho e
se manifesta na falta de dignidade durante o contrato e no desrespeito ao trabalhador.
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Essa heranca se manifesta de forma expressa (como as divisdes entre area social
e area de servico, elevador social e de servico etc) e também de forma velada (preconceito
e discriminacdo contra o trabalhador bracal, cuja atividade foi aviltada pela pratica
escravidao).

A proposicao em tela visa romper com isso e discutir um novo padréo de relagdes
de trabalho, amenizando os conflitos existentes no mundo do trabalho no Brasil, dando
maior dignidade a essas relacoes.

O Direito do Trabalho (e ao trabalho) é direito fundamental, reconhecido em todo o
mundo como tal. Nao basta garantir o direito a vida, deve ser garantido o direito a vida e ao
trabalho dignos. Por isso, 0 nosso projeto proibe o assédio moral.

O tema tem sido debatido pela sociedade, sendo bastante discutido pela Unido
Européia e pela Organizacao Internacional do Trabalho - OIT.

Com efeito, as pessoas sujeitas a assédio moral sdo muito mais suscetiveis ao
stress do que as que trabalham em ambiente adequado em que sejam respeitadas. O stress
causado pode gerar outras doencgas e representa um risco para a salde do trabalhador.

As causas do assédio moral estdo relacionadas aos problemas de organizacdo do
trabalho, falta de informacéo, auséncia de politica de pessoal adequada a respeitar o
individuo dentro da instituicdo ou empresa. E necessario combater o assédio moral que tem
consequéncias devastadoras para a saude fisica e psiquica do trabalhador, afeta a sua vida
familiar, social e profissional, resultando em auséncias ao trabalho.

Isso sem mencionar o total desrespeito ao direito fundamental do trabalho e a
dignidade na prestacdo de servicos. Pode ser seriamente afetada a carreira profissional de
um individuo, que se sentir4 desestimulado a dedicar- se ao trabalho.

Assim, decidimos reapresentar esse projeto de lei que ndo configura o assédio
rnoral como crime, mas sim como ilicito trabalhista, que pode gerar o direito a indenizacgao.

Julgamos que a empresa é responsavel pelo ambiente de trabalho, que deve ser
saudavel. E o empregador que determina a politica de pessoal e que decide sobre a
gqualidade das relacbes dentro de seu estabelecimento. Deve, portanto, adotar acdes
educativas para que o ambiente seja efetivamente livre de assédio rnoral. Caso nédo adote, o
empregador é responsavel pelo assédio moral praticado.

No entanto, caso um empregado ainda pratique o assédio, apesar de o empregador
ter adotado as medidas cabiveis a fim de evitar tal pratica, pode o empregado vir a ser
sancionado, podendo, em Uultima instancia, vir a ser configurada a falta grave, em virtude,
por exemplo, de insubordinac¢édo e indisciplina.

A maior dificuldade quanto ao termo assédio moral é a sua definicdo, apesar de
todos intuirmos o seu significado. Em nosso projelo, definimos como o constrangimento do
trabalhador, que deve se sentir importunado com a conduta tanto de superiores hierarquicos
como de colegas.

O comportamento deve ser repetitivo, pois é 6bvio que apenas uma brincadeira de
mau gosto ndo configura o assédio, O stress causado por esse tipo de comportamento
depende da sua repeticdo. O agente pode ter ou ndo a intencdo de constranger o
trabalhador. Cumpre a empresa evitar que aconteca o ato. Caso o0 agente o pratique
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deliberadamente. pode sofrer sancdo disciplinadora, que inclui a suspensdo e pode ser
fundamento para uma rescisao por justa causa.

O principal aspecto do assédio moral é que tem como objeto ou efeito a
degradacdo das relacbes de trabalho. A sua proibicdo e a sancdo, caso seja praticado,
visam tdo somente a melhoria das relagdes trabalhistas, trazendo dignidade e respeito a
execucdo do contrato de trabalho. Tal conceito representa efetivo avanco no Direito do
Trabalho, cuidando da qualidade das relacdes, contribuindo para que as pessoas se
conscientizern da importdncia de um bom ambiente de trabalho para o pleno
desenvolvimento do individuo.

O ato pode atentar contra a dignidade do trabalhador ou seus direitos, ou afetar a
sua saude fisica ou mental (cumpre lembrar que o stress gera doencgas), comprometendo a
carreira profissional.

Sendo verificado o assédio moral, é devida indenizagdo a ser paga pela empresa e
que tem como base de calculo o valor da remuneracdo do empregado, que é multiplicado
por dez, e que pode ainda ser dobrado se houver reincidéncia.

Também devem ser ressarcidas pela empresa as despesas médicas, caso a salde
do trabalhador tenha sido afetada.

Ressalte-se que 0 nosso projeto tem a preocupacao com 0s aspectos relacionados
a saude do trabalhador, mas nao se limita a isso. Deseja-se contribuir para a evolug¢do das
relacbes do trabalho, enfocando a dignidade do trabalho e a garantia dos direitos
fundamentais.

E responsabilidade do empregador tomar todas as providéncias para evitar o
assédio. Se ndo forem adotadas, sujeita-se 0 empregador a multa no valor de R$ 3.000,00
por empregado, valor que pode ser acrescido de 50% em caso de reincidéncia.

A presente proposta teve inspiracdo na lei francesa, com as alteracbes que
julgamos cabiveis, tanto de técnica legislativa como de contexto, adequando ao
ordenamento juridico brasileiro.

O prejuizo causado pelo assédio moral para o mundo do trabalho e para a
sociedade em geral pode ser evitado mediante a adocio de medidas educativas. E
exatamente o que pretendemos ao conceituar 0 assédio como ilicito trabalhista. Talvez
aqueles que o pratiquem percebam a gravidade de seus atos e o alcance negativo na vida
do trabalhador.

Diante do exposto, contamos com o0 apoio de nossos ilustres Pares a fim de aprovar
0 presente Projeto de Lei, que certamente marcara a evolucdo das relacbes de trabalho no
Brasil.

Sala das Sessdes, em de fevereiro de 2007.

Deputado DR. ROSINHA
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ANEXO G
REPERCUSSOES DA HUMILHACAO NA SAUDE, SEGUNDO O SEXO



Tabela — Repercussdes da humilhagcéo na saude, segundo o sexo.
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M H % TOTAL

Queixas/sintomas/diagnosticos 494= 56,8% % 376=43,2% 870(42%) %
*

Irritacdo 444 90 263 70 707 81,3
Dores generalizadas e esporadicas 396 80 300 80 696 80
Raiva 277 56 376 100 653 75
Vontade de vingar-se 247 50 376 100 623 71,6
Alteracdes do sono 344 696,6 239 63,6 583 67
Medo exagerado 494 100 86 23 580 66,6
Sensacao de piora das dores pré- 440 89 120 32 560 64,4
existentes
Manifestacdes depressivas 296 60 263 70 559 64,2
Palpitacdes, tremores 395 80 150 40 545 62,6
Tristeza 494 100 35 9,3 529 61
Sensacdao de inutilidade 356 72 150 40 506 58
Méagoas 494 100 9 2,4 503 57,8
Vontade de chorar por tudo 494 100 - - 494 56,8
Sentimento de revolta 83 17 376 100 459 52,7
Pensamentos de suicidio 80 16,2 376 100 456 52,4
Vergonha dos filhos 53 10,7 376 100 429 49,3
Pensamentos confusos 277 56 135 36 412 47,3
Indignacédo 35 7 376 100 411 47,2
Aumento da presséo arterial 197 40 194 51,6 391 45
Desespero/preocupacao 345 70 32 8,5 377 43,3
Diminuicéo da libido 296 60 56 15 352 40,4
Omissao da humilhag&o aos 11 2,2 338 90 349 40
familiares
Cefaléia (dor de cabeca) 197 40 125 33,2 322 37
Desencadeamento da vontade de 24 5 237 63 261 30
beber
Enj6os, disturbios digestivos 197 40 56 15 253 29
Sensacdao de que foi encanado e 82 16,6 157 42 239 27,5
traido
Sensacao de que foi desvalorizado 56 11,3 150 40 206 23,7
Decepcdo, desénimo 67 13,6 131 35 198 22,7
Vontade de ficar s6 13 2,6 180 48 193 22
Inseguranca 67 13,6 112 30 179 20,6
Sentimento de desamparo 148 30 20 53 168 19,3
Falta de ar (dispnéia) 49 10 112 30 161 18,5
Dores no pescoco, MMSS 130 26,3 12 3,2 142 16,3
Dores constantes 95 19,2 38 10 133 15,3
Tonturas 110 22,3 12 3,2 122 14
Falta de apetite 67 13,6 8 2,1 75 8,6
Tentativa de suicidio - - 69 18,3 69 8
Dores nos MMlIs 70 14 - - 70 8
Dores no peito - - 34 9 34 4

Fonte: Conversa Prolongada — CCP — STIQPF/SP (2000).

Corresponde ao universo de 2.072 trabalhadores/trabalhadoras entrevistados. (BARRETO, 2003, p.

217).
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ANEXO H
RESOLUCAO CFM N. 1488/1998
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RESOLUCAO CFM 1.488/98

Versa sobre normas especificas para médicos que atendam o trabalhador.

O Conselho Federal de Medicina, no uso das atribuicdes que lhe conferem a
Lei n. 3.268, de 30 de setembro de 1957, regulamentada pelo Decreto n. 44.045, de
19 de julho de 1958, considerando que o trabalho é um meio de prover a
subsisténcia e a dignidade humana, néo deve gerar mal-estar, doencas e mortes;

— considerando que a saude, a recuperacao e a preservacao da capacidade
de trabalho sao direitos garantidos pela Constituicdo Federal,

— considerando que o médico € um dos responsaveis pela preservacao e
promocéo da saude;

— considerando a necessidade de normalizar os critérios para 0
estabelecimento do nexo causal entre o exercicio da atividade laborai e os agravos a
saude;

— considerando a necessidade de normalizar a atividade dos médicos que
prestam assisténcia meédica ao trabalhador;

— considerando o estabelecido no artigo 1 inciso 4, artigo 6 e artigo7, inciso
XXII da Constituicdo Federal, nos artigos154 e 168 da Consolidacdo das Leis do
Trabalho, bem como as normas do Coédigo de Etica Médica e a Resolucio
CREMESP 76/96;

— considerando as recomendacfes emanadas da 12- Reunido do Comité
Misto OIT/OMS, realizada em 5 de abril de 1995, onde foram discutidos aspectos
relacionados com a saude do trabalhador, medicina e seguranca no trabalho;

— considerando a nova definicdo da medicina do trabalho, ado-tada pelo
Comité Misto OIT/OMS, qual seja: proporcionar a promoc¢ao € manutencdo do mais
alto nivel de bem estar fisico, mental e social dos trabalhadores;

— considerando as deliberacdes da 49% Assembleia Geral da OMS, realizada
em 25.8.1196, onde foram discutidas estratégias mundiais para a preservacao,
controle e diminuicdo dos riscos e das doencas profissionais, melhorando e
fortalecendo os servigos de saude e seguranca ligados aos trabalhadores;

— considerando que todo médico, independente da especialidade ou do
vinculo empregaticio — estatal ou privado —, responde pela promocao, prevencao e

recuperacao da saude coletiva e individual dos trabalhadores;
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— considerando que todo médico, ao atender seu paciente, deve avaliar a
possibilidade de que a causa de determinada doenca, alteracdo clinica ou
laboratorial possa estar relacionada com suas ativi-dades profissionais,
investigando-a de forma adequada e quando necessério, verificando o ambiente de
trabalho;

— considerando, finalmente, o decidido em Sessdo Plenaria em 11 de
fevereiro de 1998;

RESOLVE:

Ari. 1° Aos médicos que prestam assisténcia ao trabalhador, independentemente de
sua especialidade ou local em que atuem, cabe:

| — assistir ao trabalhador, elaborar seu prontuario médico e fazer todos os
encaminhamentos devidos;

Il — fornecer atestados e pareceres para o afastamento do trabalho sempre que
necessario, CONSIDERANDO que o repouso, 0 acesso a terapias ou o afastamento
de determinados agentes agressivos faz parte do tratamento;

Il — fornecer laudos, pareceres e relatérios de exame médico e dar
encaminhamento, sempre que necessario, para beneficio do paciente e dentro dos
preceitos éticos, quanto aos dados do diagnostico, prognostico e tempo previsto de
tratamento. Quando requerido pelo paciente, deve o médico poér a sua disposicéo
tudo que se refira ao seu atendimento, em especial cépia dos exames e prontuario
meédico.

Art. 2- Para estabelecimento do nexo causal entre os transtornos de saude e as
atividades do trabalhador, além do exame clinico (fisico e mental) e os exames
complementares, quando necessarios, deve o médico considerar:

| — a historia clinica e ocupacional, virtualmente decisiva em qualquer diagndstico
e/ou investigacdo de nexo causal;

Il — o estudo do posto de trabalho;

Il — o estudo da organizacao do trabalho;

IV — os dados epidemiologicos;

V — a literatura atualizada,;

VI — a ocorréncia de quadro clinico ou sub-clinico em trabalhador exposto a
condi¢cOes agressivas;

VII — a identificacédo de riscos fisicos, quimicos, biolégicos, mecanicos, estressantes

€ outros;
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VIII — os depoimentos e a experiéncia dos trabalhadores;

IX — os conhecimentos e as praticas de outras disciplinas e de seus profissionais,
sejam, ou ndo, da area da saude.

Art. 3° Aos médicos que trabalham em empresas, independentemente de sua
especialidade, é atribuicao:

| — atuar, visando essencialmente a promocéo da saude e prevencao da doenca,
conhecendo, para isto, 0s processos produtivos e ambientes de trabalho da
empresa,

Il — avaliar as condi¢cdes de saude do trabalhador para determinadas funcdes e/ou
ambientes, indicando sua alocacéo para trabalhos compativeis com sua situacéo de
saude, orientando-o, se necessario, no processo de adaptacao;

Il — dar conhecimento aos empregadores, trabalhadores, comissdes de saude,
CIPAS e representantes sindicais, através de coOpias de encaminhamentos,
solicitacdes e outros documentos, dos riscos existentes no ambiente de trabalho,
bem como dos outros informes técnicos de que dispuser desde que resguardado o
Sigilo profissional;

IV — promover a emissdo de Comunicacdo de Acidente do Trabalho, ou outro
documento que comprove o evento infortunistico, sempre que houver acidente ou
moléstia causada pelo trabalho. Essa emissao deve ser feita até mesmo na suspeita
de nexo etiolégico da doenca com o trabalho. Deve ser fornecida coOpia dessa
documentacéo, ao trabalhador;

V — notificar, formalmente, o 6rgdo publico competente, quando houver suspeita ou
comprovacdo de transtornos da saude atribuiveis ao trabalho, bem como
recomendar ao empregador a adocdo dos procedimentos cabiveis,
independentemente da necessidade de afastar o empregado do trabalho.

Art. 4° Sdo0 deveres dos médicos de empresa, que atendem ao trabalhador,
independentemente de sua especialidade:

| — atuar junto a empresa para eliminar ou atenuar a nocividade dos processos de
producao e organizacao do trabalho, sempre

gue haja risco de agressao a saude. Atuar, visando essencialmente a promocao da
saude e prevencdo da doenca, conhecendo, para isto, 0s processos produtivos e
ambientes de trabalho da empresa;

Il — promover o0 acesso ao trabalho de portadores de afecfes e deficiéncias para o

trabalho, desde que este ndo agrave ou ponha em risco sua vida. Atuar, visando
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essencialmente a promocado da saude e prevencdo da doenca, conhecendo, para
isto, 0s processos produtivos e ambientes de trabalho da empresa,;

[l — opor-se a qualquer ato discriminatorio impeditivo de acesso ou permanéncia da
gestante no trabalho, preservando-a, e ao feto, de possiveis agravos ou riscos
decorrentes de suas funcdes, tarefas e condicdes ambientais.

Art. 5° Os médicos do trabalho (como tal reconhecidos por lei) especialmente
aqueles que atuem na empresa como contratados assessores ou consultores em
saude do trabalhador seréo responsabilizados por atos que concorram para agravos
a saude dessa clientela conjuntamente com outros médicos: que atuem na empresa
e que estejam sob sua supervisao, e os procedimentos que envolvam a saude do
trabalhador, especialmente com relacdo a agéo coletiva de promoc¢éo e protecédo a
sua saude.

Art. 6° S&o atribuicGes e deveres do Perito Médico de instituicGes providenciarias e
seguradoras:

| — avaliar a (in)capacidade de trabalho do segurado, através do exame clinico,
analisando documentos, provas e laudos referentes ao caso. Atuar, visando
essencialmente a promocédo da saude e prevencado da doenca, conhecendo, para
isto, 0s processos produtivos e ambientes de trabalho da empresa,;

Il — subsidiar tecnicamente a decisdo para a concessdao de beneficios. Atuar,
visando essencialmente a promoc¢ao da saude e prevencéo da doenga, conhecendo,
para isto, os processos produtivos e ambientes de trabalho da empresa,;

[l — comunicar, por escrito, o resultado do exame médico-peri-cial ao periciando,
com a devida identificacdo do perito médico (CRM, nome e matricula). Atuar,
visando essencialmente a promoc¢ao da saude e prevencéo da doenga, conhecendo,
para isto, os processos produtivos e ambientes de trabalho da empresa,;

IV — orientar o periciando para tratamento quando eventualmente ndo o estiver
fazendo e encaminhé-lo para reabilitacdo quando necessério.

Art. 7° Perito-Médico Judicial é aquele designado pela autoridade judicial ou policial,
assistindo-a naquilo que a Lei determina.

Art. 8° Assistente-Técnico é o médico que assiste as partes em litigio.

Art. 9° Em acGes judiciais, o prontuario médico, exames complementares ou outros
documentos, sé podem ser liberados por autorizacdo expressa do préprio assistido.

Art. 10 Sao atribuicdes e deveres do perito-médico judicial e assistentes técnicos:
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| — examinar clinicamente o trabalhador e solicitar os exames complementares
necessarios. Atuar, visando essencialmente a promocéo da saude e prevencdo da
doencga, conhecendo, para isto, 0s processos produtivos e ambientes de trabalho da
empresa,

Il — o perito-médico e assistentes-técnicos ao vistoriarem o local de trabalho devem
fazer-se acompanhar, se possivel, pelo proprio trabalhador que esta sendo objeto da
pericia, para melhor co-nhecimento do seu ambiente e funcdo. Atuar, visando
essencialmen-te a promocdo da saude e prevencdo da doenca, conhecendo, para
isto, 0s processos produtivos e ambientes de trabalho da empresa,;

Il — estabelecer o nexo causal, considerando o exposto no Artigo 4° e incisos.

Art. 11 Deve o perito-médico judicial fornecer cépia de todos os documentos
disponiveis para que o0s assistentes-técnicos elaborem seus pareceres. Caso 0
perito médico-judicial necessite vistoriar a empresa (locais de trabalho e documentos
sob sua guarda), ele devera informar, oficialmente, o fato, com a devida ante-
cedéncia, aos assistentes-técnicos das partes (ano, més, dia e hora da pericia).

Art. 12 O médico de empresa, 0 médico responsavel por qualquer Programa de
Controle de Saude Ocupacional de Empresa e o meédico participante do Servi¢o
Especializado em Seguranca e Medicina do Trabalho, ndo podem ser peritos
judiciais, securitarios ou previdenciarios, ou assistentes-técnicos da empresa, nos
casos que envolvam a firma contratante e/ou seus assistidos (atuais ou passados).
Art. 13 A presente Resolucdo entrara em vigor na data de sua publicacédo

revogando-se as disposicfes em contrario.

Brasilia, 11 de Fevereiro de 1998

Waldir Paiva Mesquita Presidente

Antonio Henrique Pedrosa Neto Secretario-geral
Publicada no Diério Oficial da Unido de 6.3.1998, pag. 150.



