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Ponta Grossa. (Professora orientadora: Doutora Silvana Souza Netto Mandalozzo,
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RESUMO

O presente trabalho versa sobre uma espécie de violéncia verificada em diversos
ambientes sociais, qual seja, o assédio moral, também chamado de mobbing. A
énfase do estudo, todavia, vislumbrou o ambiente de trabalho e as nuances
decorrentes da constatacdo desta forma de agressdo psicologica. Inicialmente foi
abordado o proprio instituto, suas origens, 0sS primeiros pesquisadores que
abordaram a tematica, as espécies e consequéncias do assédio moral, bem como a
perspectiva legislativa no tocante a conceituacdo e punicdo dos ofensores. O
capitulo subsequente, no intuito de explicar, brevemente, a relacdo juridica
estabelecida entre empregador e empregado, tratou do contrato de trabalho,
especificando a diferenca entre relacdo de emprego e relagcdo de trabalho, o
conceito e caracteristicas do contrato de trabalho, e os pontos mais importantes para
a correlagédo estabelecida no fim da presente pesquisa, quais sejam, os poderes do
empregador e as formas de cessacdo do pacto laboral. Por fim, o trabalho é
concluido com a correlacdo estabelecida entre os temas j& abordados e a
especificacdo no que diz respeito ao assédio moral ascendente e suas
consequéncias na relagéo estabelecida entre empregado e empregador. O objetivo
do estudo foi analisar as minucias do mobbing ascendente e ressaltar, apesar da
sua menor incidéncia, os resultados devastadores dos casos encontrados e a
problematica no tocante ao aspecto da responsabilidade civil e da rescisao indireta
do contrato de trabalho, principais consequéncias juridicas desta espécie de assédio
moral. O método de pesquisa utilizada foi o l6gico-dedutivo e a técnica de pesquisa
empregada, a documentacao indireta.

Palavras-chave : Assédio moral ascendente; Responsabilidade civil; Rescisédo
indireta do contrato de trabalho.
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ABSTRACT

This paper discusses about a type of violence that is seen in many social settings,
called bullying, also known as mobbing. The emphasis of the study, however,
investigated the work environment and the arising nuances from the discovery of this
form of psychological aggression. It was initially approached the Institute itself, it’s
origins, the first researchers who adressed the theme, species and consequences of
bullying, as well as the legislative perspective regarding the conceptualization and
punishment of offenders. The subsequent chapter, in order to explain, briefly, the
legal relationship established between employer and employee dealt with the
employment contract, specifying the difference between the employment relationship
and working relationship, the concept and characteristics of the employment contract,
and the points more important for the correlation established by the end of this
research, namely, the powers of the employer and the forms of termination of
employment pact. Finally, the paper concludes with the correlation established
between the themes already addressed and specification regarding bullying and it's
consequences in ascending relationship between employee and employer. The aim
of the study was to analyse the details of mobbing and rising stress, despite their
lower incidence, the devastating results of the cases and found problems regarding
the aspects of liability and indirect termination of employment, major legal
consequences of this kind of bullying. The research method used was the logical-
deductive and research technique used, was the indirect documentation.

Keywords : Bullying on increase; Liability; Indirect termination of employment
contract.



2.1
2.2
2.3
2.4
241
24.2
2.5

3.1

3.2
3.2.1
3.3
3.3.1
3.3.2
3.3.3
3.3.4
3.4

4.1

4.2

4.3
4.4

4.5

4.6

SUMARIO

INTRODUCAO

ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

HISTORIA DO ASSEDIO MORAL

CONCEITO E CARACTERISTICAS DO ASSEDIO MORAL
ESPECIES DE ASSEDIO MORAL

CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Consequéncias para a vitima

Efeitos sobre a empresa e sobre o Estado

PERSPECTIVAS LEGISLATIVAS

CONTRATO DE TRABALHO

BREVE DISTINCAO ENTRE RELACAO DE TRABALHO E RELACAO
DE EMPREGO

O CONTRATO DE TRABALHO

Requisitos do contrato de trabalho

OS PODERES DO EMPREGADOR NO CONTRATO DE TRABALHO
Poder de organizacdo ou poder diretivo

Poder regulamentar

Poder fiscalizatério ou poder de controle

Poder disciplinar

CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

ASSEDIO MORAL ASCENDENTE E SUAS CONSEQUENCIAS
JURIDICAS

PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA
CONSEQUENCIAS  JURIDICAS DO  ASSEDIO  MORAL
DESCENDENTE E HORIZONTAL

ASSEDIO MORAL ASCENDENTE

CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O
EMPREGADO ASSEDIANTE

CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O
EMPREGADO ASSEDIADO

CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O

10
13
13
16
23
26
26
29
31
33
33

34
36
41
41
42
42
43
44
57

57
60

64
66

68

70



EMPREGADOR
4.7 PERSPECTIVAS DOS TRIBUNAIS
4.7.1 Primeira situacao
4.7.2 Segunda situacao
5 CONSIDERACOES FINAIS
REFERENCIAS

77
78
80
84
89



10

1 INTRODUCAO

O assunto debatido nesta pesquisa de conclusdo do Curso de
Direito da Universidade Estadual de Ponta Grossa versa a respeito de um dos
problemas mais significativos e devastadores verificados no ambiente laboral, qual
seja, 0 assédio moral. Esta violéncia representa uma forma de agresséo a dignidade
do trabalhador, com o intuito de persegui-lo, humilha-lo e obriga-lo a afastar-se do
ambiente laboral e pode ser verificada, principalmente, de trés formas, na
modalidade descendente, horizontal e ascendente, sendo a Ultima o foco principal
da presente pesquisa.

O assédio moral, também chamado de mobbing, ndo é um
fendbmeno atual, sendo que esta presente no mundo desde o inicio das relacdes
humanas, mas com o advento e sedimentacao do sistema capitalista, 0 aumento da
competitividade entre as empresas, a modernizagdo produtiva e a diminuicdo dos
postos de trabalho esta violéncia tem se acentuado.

Ademais, o0 mobbing pode ser verificado em diversos ambientes, tais
como a escola, o clube, mas sdo as consequéncias juridicas processadas na
atmosfera organizacional que serdo objeto de analise. Isso porque os distarbios
fisicos e psicolégicos decorrentes das reiteradas agressbes perpetradas por
colegas, superiores ou subordinados geram o desinteresse e o receio do retorno ao
trabalho, além da necessidade de busca por tratamento especializado, o que, na
maioria das vezes, importa em abandono do posto ocupado na empresa.

O mobbing ascendente, foco desta pesquisa, € caracterizado pela
perseguicao psicologica perpetrada por um ou mais empregados em face de seu
superior hierarquico, justificada pela preferéncia dos trabalhadores em relacdo ao
chefe anterior ou pela intencéo de ocupar o seu lugar.

Assim, 0 aumento da preocupac¢do quanto a qualidade do ambiente
de trabalho, o respeito a dignidade da pessoa humana, fundamento da Republica
Federativa do Brasil, o direito a saude mental e a honra, constitucionalmente
garantidos, justificam a escolha e interesse pelo referido tema. Isso porque para a
criacdo e manutencdo de um ambiente de trabalho sadio, é necessario o respeito e
a conservacdao da dignidade de todos os trabalhadores.

O objetivo geral do trabalho é delimitar as implicacdes juridicas do

assédio moral ascendente na relacdo estabelecida entre empregado e empregador,
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delimitando as problematicas geradas pelo desrespeito aos direitos de
personalidade da vitima.

Ja os objetivos especificos sdo a analise do conceito, incidéncia e
consequéncias fisicas, psicolégicas e juridicas do mobbing, seus requisitos e
espécies, sempre enfatizando o estudo em face do assédio moral ascendente.

Serd vislumbrado, também, o contrato de trabalho e suas minucias,
principalmente no que diz respeito as suas formas de cessacao. Por fim, interessa
expor as solucdes trazidas pela doutrina e jurisprudéncia ante a situacdes onde se
vislumbra a ocorréncia de violéncia psicologica perpetrada pelo empregado em
oposicao ao seu superior hierarquico.

Para a obtencdo de resultados suficientes a elaboracdo deste
trabalho, o método de pesquisa utilizada sera o logico-dedutivo, j& que o projeto
desenvolver-se-a por meio da verificacdo de premissas genéricas as quais
possibilitardo a particularizagdo do conhecimento. Importa destacar que este método
nao oferece conhecimento novo, apenas organiza e singulariza as informacdes ja
existentes.

Os dados serao levantados por meio da utilizagédo de documentacao
indireta como técnica de pesquisa, posto que algumas informacgfes seréo coletadas
de enderecos eletronicos, tais como jurisprudéncias (pesquisa documental), e outras
de livros, teses, dissertacdes e legislacao (pesquisa bibliografica).

Ademais, neste trabalho sera feita uma abordagem legal e
doutrinaria a fim de buscarem-se as consequéncias juridicas do assédio moral
ascendente. Por esta razdo, o primeiro capitulo fara uma breve explanacao histérica
a respeito do instituto do mobbing no Brasil e no mundo, seguindo-se pela
conceituacdo e analise das caracteristicas desta forma de violéncia psicoldgica.
Necessario, também, serd abordar, no inicio da pesquisa, as espécies de assédio
moral, com 0 objetivo de estabelecer as premissas que justificardo a escolha do
tema. Ainda no primeiro capitulo, serdo analisadas as consequéncias do mobbing
para a vitima e para a empresa, vislumbrando-se uma perspectiva de saude fisica e
mental, bem como de repercussao social, econdmica e juridica do fendmeno, esta
feita de forma superficial, posto que sera abordada com mais clareza nos ultimos
topicos do trabalho. Por fim destacar-se-8o as perspectivas legislativas no tocante a

matéria.
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No capitulo subsequente sera feita uma abordagem ampla a respeito
do contrato de trabalho, por meio de uma breve distingdo entre relacdo de trabalho e
de emprego e da analise do seu conceito e requisitos a fim de possibilitar a
explicacdo a respeito dos poderes do empregador e das formas de cessacdo do
pacto laboral, que sdo os itens de maior interesse neste grande tépico. Isso porque
elucidardo o que sera demonstrado no ultimo capitulo do presente trabalho.

Destarte, o estudo mais minucioso e especifico no que diz respeito
ao assédio moral ascendente e suas consequéncias na relacdo entre empregado-
empregador sera realizado no terceiro capitulo, o qual, buscando demonstrar o
amparo da Constituicdo Federal ao tema, versara sobre o principio da dignidade da
pessoa humana e o direito a um meio ambiente de trabalho sadio e livre de
psicoterror. Ademais, sera feita uma breve analise das implicagdes juridicas do
assédio moral descendente e horizontal para, s6 entdo, passar-se ao estudo do
mobbing ascendente, suas particularidades e principais caracteristicas. Buscar-se-a
ilustrar esta espécie de assédio moral por meio da transcricdo de experiéncias
relatadas por superiores para, apos isto, narrar e explicar as consequéncias juridicas
desta forma de violéncia no ambiente laboral.

Por fim, serdo trazidos alguns casos ja resolvidos pelos Tribunais
patrios, a fim de elucidar melhor a tematica e demonstrar que, apesar da menor
incidéncia, a matéria tem grande importancia pratica.

Assim, espera-se que o presente trabalho gere interesse ao leitor e
que, com isso, ele possa analisar as relagdes trabalhistas de uma nova perspectiva,
sem rotulos ou pré-conceitos, verificando a situacao prética para, s6 entao, emitir um
juizo de valor, posto que o assédio moral praticado por subordinados em face de seu

superior hierarquico é uma realidade e pode causar graves danos a vitima.
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2 ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Desde a origem das relacdes humanas, o assédio esteve presente.
Todavia, a conotacdo e as consequéncias que se verificam hodiernamente advém
de transformacdes econdmicas que influenciaram nas relagbes de trabalho. O
sistema capitalista aumenta a competitividade entre as empresas, 0 que gera a
necessidade de reducdo de custos, modernizacdo do processo produtivo e
diminuicdo do numero de empregados, salarios e encargos sociais, a fim de otimizar
os resultados. (BARRETO, Marco, 2009, p. 17).

O efeito disto € a reducdo dos postos de trabalho e, principalmente,
“dos espacos nas estruturas hierarquicas da empresa” (BARRETO, Marco, 2009, p.
19), fato que influencia na disputa entre os proprios empregados que competem por
melhores colocag¢des na companhia. Isto, juntamente com a estipulacdo de objetivos
de trabalho muitas vezes inatingiveis, cria um ambiente propicio a ocorréncia de
casos de assédio moral. (BARRETO, Marco, 2009, p. 19).

O assédio moral € uma violéncia que pode ser observada tanto no
ambiente de trabalho, quanto na familia, na escola e outros locais. Vislumbram-se
nuances dessa perversa realidade, por exemplo, no caso de atitudes do parceiro
gue nao concorda com a separagdo, vendo o0 outro como uma “conquista que lhe
pertence” (GUEDES, 2004, p. 19), bem como na relacao entre pais e filhos. Verifica-
se, também, a prética do assédio moral no recinto escolar, tendo como figurantes
funcionérios, empregados, professores e alunos. (GUEDES, 2004, p. 19-22).

O presente trabalho, todavia, objetiva a andlise de certas
especificidades dessa espécie de violéncia, destinando a pesquisa as problematicas

envolvendo o assédio moral no trabalho.

2.1 HISTORIA DO ASSEDIO MORAL

As varias facetas do assédio moral, tais como, afrontas,
brincadeiras, existem desde que o homem viu necessidade de fazer uso de sua
mao-de-obra para auferir renda. Os estudos nesta area, todavia, tardaram a
comecar. (CAIXETA, 2005).
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A expressao “assédio moral” foi utlizada inicialmente pelos
psicologos e, apenas no inicio do século XXI, foi vislumbrada pela doutrina e
jurisprudéncia brasileira. (BARROS, 2010, p. 927).

A inovacdo no tocante a este tema estd “na intensificacéo,
gravidade, amplitude e banalizacdo do fendmeno que hoje é destaque tanto no
Brasil quanto no plano internacional” (ASSE, 2004 apud SILVA FILHO; SABINO,
[entre 2007 e 2012], p. 06).

Pioneiro na pesquisa do tema, Heinz Leymann, no comeco de 1984,
expbe os dados oriundos de uma pesquisa pelo National Board of Occupational

Safety and Health in Stokolm, na qual:

Demonstra as conseqiéncias do mobbing, sobretudo na esfera
neuropsiquica, da pessoa exposta a um comportamento humilhante no
trabalho durante um certo tempo, seja por parte dos superiores, seja dos
colegas de trabalho. (GUEDES, 2004, p. 25).

Na pesquisa realizada principalmente na Suécia ficou demonstrado
que “em um ano 3,5% dos trabalhadores, de uma populagcdo economicamente ativa
de 4,4 milhdes de pessoas” (GUEDES, 2004, p. 25) foram vitimas de alguma
perseguicdo moral em lapso temporal superior a 15 meses. (GUEDES, 2004, p. 25).

Em 1996, o psicélogo e estudioso alemdo Harald Ege, publicou o
primeiro estudo a respeito de mobbing na Italia. Ege, ainda, € fundador da PRIMA —
Associazione contro il Mobbing e lo Stress Psicosociale, organizacdo que, dentre
outras acdes, “presta servico de diagndstico e assisténcia médica e psicoldgica as
vitimas do terror psicologico.” (GUEDES, 2004, p. 27). (GUEDES, 2004, p. 27).

Foi, entretanto, com o0s estudos da psiquiatra, psicanalista e
psicoterapeuta Marie-France Hirigoyen que diversas situacdes relacionadas ao
mobbing foram descobertas. Com esse trabalho foi tracado um perfil das vitimas,
das modalidades e consequéncias dos ataques de psicoterror no ambiente de
trabalho. (AGUIAR, 2006, p. 21-22).

Importa mencédo, também, a existéncia de um setor especifico da
ciéncia que se dedica ao estudo “das razbes que levam um individuo a tornar-se
vitima, os processos de vitimacgdo, as consequéncias a que induzem e os direitos
gue se podem pretender” (GUEDES, 2004, p. 26). A tal estudo da-se o nome de
Vitimologia. (GUEDES, 2004, p. 26).
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Gabriel e Liimatainen (2000 apud AGUIAR, 2006, p. 21) elaboraram
um documento, vinculado a Organizag¢do Internacional do Trabalho (OIT), com

informacdes relacionadas ao assédio moral, no qual concluiram que:

Ha uma incidéncia de 10% dos trabalhadores da Alemanha, Estados
Unidos, Finlandia, Polénia e Reino Unido com problemas de satde mental
relacionados ao trabalho, provenientes de depressédo, estresse, cansaco,
com registro de casos que levam ao desemprego e a hospitalizacéo.

No Brasil, a tematica ganhou relevo com a divulgacéo da dissertacéo
de Mestrado de Margarida Barreto, médica do trabalho, com o titulo de “Uma
jornada de humilhacdes”, defendida em 2000. (RIO DE JANEIRO, [entre 2009 e
2012], p. 10).

No referido estudo:

A médica colheu o relato de cerca de 2.072 trabalhadores de 97 empresas,
entre 1996 e 2000, e, do namero total de entrevistados, 870 pessoas, sendo
494 mulheres e 376 homens, apresentaram histérias severas de humilhacéo
no trabalho ou assédio moral em virtude de haverem sofrido acidente no
trabalho ou simplesmente adoecido. (GUEDES, 2004, p. 29).

Em outra pesquisa relacionada ao mesmo tema e publicada na
Revista Fenae Agora, Margarida Barreto, ap0s entrevistar 4.718 trabalhadores
brasileiros concluiu-se que, no minimo, 33% dos entrevistados ha haviam sido
vitimas de assédio moral no ambiente de trabalho. (AGUIAR, 2006, p. 23).

J& a primeira reportagem veiculada a respeito desta questédo foi feita
por Ménica Bérgamo, na Folha de S&o Paulo, no ano 2000. (RIO DE JANEIRO,
[entre 2009 e 2012], p. 10).

A partir desses dois ensaios a respeito do assédio moral no contexto
nacional, a matéria passou a ter larga discussado. (RIO DE JANEIRO, [entre 2009 e
2012], p. 10).

Porém, antes disto, em 1984, nos moldes do que € hoje estudado
como assédio moral, o, a época, juiz de primeira instancia Ronaldo Amorim,
determinou, em decisdo marcante, que uma empresa reconduzisse 0 seu
empregado (reclamante) nas fungdes que ele exercia antes de ser, por sentenca de
processo anterior, reintegrado no emprego, posto que apos a referida ordem judicial
o trabalhador havia sido desviado de suas normais atribuicbes e mantido em uma

sala, sem realizar qualquer atividade. (GUEDES, 2004, p. 23).
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No ambito internacional, a primeira sentenca a respeito de mobbing
foi prolatada pelo Tribunal do Trabalho de Turim, em 16 de novembro de 1999.
(GUEDES, 2004, p. 177).

2.2 CONCEITO E CARACTERISTICAS DO ASSEDIO MORAL

Quanto a formacdo da expressdo assédio moral, Ferreira (1995
apud STADLER, 2008, p. 69), ensina que:

A palavra assédio vem do latim obsidere, que significa pbr-se adiante, sitiar,
atacar. Na lingua portuguesa, assédio significa insisténcia inoportuna, junto
de alguém, com perguntas, pretensbes ou outra forma de abordagem
forcada.

Ja quanto ao termo moral, Hirigoyen (2011, p. 15) leciona que:

Este mesmo conceito, qualificado de psicologico, significa que se tratava
unicamente de um estudo sobre mecanismos psicoldgicos, ou seja, para
especialistas. A escolha do termo moral implicou uma tomada de posi¢do.
Trata-se efetivamente de bem e de mal, do que se faz e do que néo se faz,
e do que é considerado aceitavel ou ndo em nossa sociedade.

Diversas nomenclaturas abrangem a conceituacéo e estudo do tema
em diversos paises, tais como “mobbing (ltalia, Alemanha e Escandinavia),
harcelement moral (Francga), acoso moral (Espanha), terror psicolégico ou assédio
moral entre nés” (BARROS, 2010, p. 927). Os citados termos se referem a
denominacdo dada ao fenbmeno em diversos paises, adaptando-se a cultura e
realidade local. (STADLER, 2008, p. 69-70).

Segundo Hirigoyen (2011, p. 17):

O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou
sistematizagédo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 06) ensina que assédio
moral € “uma conduta abusiva, de natureza psicolégica, que atenta contra a
dignidade psiquica do individuo, de forma reiterada, tendo por efeito a sensacéo de
exclusdo do ambiente e do convivio social”.

Para ele, o dano psiquicoemocional ndo € condicdo essencial da
caracterizacdo do mobbing, pois “0 dano psiquico-emocional deve ser entendido
como a consequéncia natural da violagdo aos direitos da personalidade da vitima.”
(PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 06). A doutrinadora Sbénia A. C.
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Mascaro Nascimento (2004 apud PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 09),
todavia, afirma que “a configuracdo do assédio moral depende de prévia
constatacdo da existéncia do dano, no caso, a doenca psiquico-emocional.”.

J4& na concepcdo de Leymann (2003 apud CORDEIRO, 2007),
mobbing é:

A deliberada degradacdo das condicbes do trabalho através do
estabelecimento de comunicagbes ndo éticas (abusivas), que se
caracterizam pela repeticdo, por longo tempo, de um comportamento hostil
de um superior ou colega(s) contra um individuo que apresenta, por reacao,
um quadro de miséria fisica, psicolégica e social duradouro.

Assim, ilustra Leymann que o assédio moral estaria caracterizado
caso “as humilhagdes se repetissem pelo menos uma vez na semana e tivessem a
duracdo minima de 6 (seis) meses, ou pelo menos dois meses, exemplo do quick
mobbing.” (GUEDES, 2004, p. 25).

Claudio Armando de Menezes (2003 apud CORDEIRO, 2007), por

sua vez, elaborou conceito segundo o qual:

Assediar é submeter alguém, sem trégua, a ataques repetidos. O assédio
requer, portanto, a insisténcia, repeticées, procedimentos, omissdes, atos,
palavras, comentarios, criticas, piadas. Aquele que assedia busca
desestabilizar a sua vitima. Por isso mesmo, consiste em um processo
continuado, ou seja, um conjunto de atos e procedimentos destinados a
expor a vitima a situacdes incomodas e humilhantes. De regra, € sutil, pois
a agressao aberta permite um revide, desmascara a estratégia insidiosa do
agente provocador. Dai a preferéncia pela comunicacdo nado verbal
(suspiros, erguer os ombros, olhares de desprezo, siléncio, ignorar a
existéncia do agente passivo) ou pela fofoca, zombarias, ironias e
sarcasmos, de mais facil negacdo em caso de reagdo, pois 0 perverso e
assediante ndo assume seus atos. Quando denunciado, frequentemente se
defende com frases do tipo: Foi s6 uma brincadeira, ndo é nada disso, vocé
entendeu mal, "a senhora esta vendo e/ou ouvindo coisas, isso € parandia
sua, ela é louca, ndo fiz nada de mais, ela (ele) é que era muito sensivel,
ela faz confusdo com tudo, é muito encrenqueira, histérica, etc.

Por fim, merece transcricdo, o conceito elaborado pela Margarida
Barreto (2000 apud CORDEIRO, 2007), a qual afirma que assédio moral:

E a exposicéo dos trabalhadores e trabalhadoras a situa¢ées humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e
no exercicio de suas fungfes, sendo mais comum em relagdes hierarquicas
e assimétricas, em que predominam condutas negativas, relacGes
desumanas e aéticas de longa duracao, de um ou mais chefes dirigida a um
ou mais subordinado(s), desestabilizando a relacdo da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-o a desistir do emprego.
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Estas humilhac¢des, segundo Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p.
53), sao “fruto de autoristarismo e abusos de poder, atingindo tanto homens quanto
mulheres, em todos os ramos de atividades.”.

Assim, simples e pontuais conflitos, desentendimentos e atritos entre
as pessoas que fazem parte do ambiente empresarial sdo situagcdes corriqueiras e
normais, as quais nao caracterizam o assedio moral. Entretanto, se estas relagbes
entre 0os personagens do ambiente laboral forem permeadas de violéncia e
perseguicdo prolongada e por tempo indeterminado, serdo fortes os indicativos da
intencao de humilhar o outro. (AGUIAR, 2006, p. 26-27).

Para a constatacdo da existéncia de mobbing € necessaria a
presenca de dois requisitos: “a regularidade dos ataques [...] e a determinacédo de
desestabilizar emocionalmente a vitima para obriga-la a se afastar do trabalho.”
(GUEDES, 2004, p. 35).

Stadler (2008, p. 72), em interpretagdo ao conceito estabelecido no
Projeto de Lei n. 2.369/2003, do deputado Mauro Passos’ juntamente com diversas

definicbes estabelecidas pela doutrina, concluiu que:

O assédio moral se caracteriza como toda e qualquer conduta abusiva, de
natureza psicolégica, que atente contra a dignidade psiquica do individuo,
de forma repetitiva e prolongada, que possa causar danos a integridade
fisica e psiquica de uma pessoa, buscando exclusédo da vitima do ambiente
social.

A partir desta definicdo a autora extrai os elementos que assinalam o
assédio moral, quais sejam “a) conduta abusiva; b) natureza psicoldgica que atente
contra a dignidade psiquica do individuo; c) reiteracdo de conduta; d) intencdo de
excluir a vitima.” (STADLER, 2008, p. 72).

Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 06-07) afirma que:

A concepcao abusiva aqui utilizada se refere ao abuso de direito como ato
ilicito, na forma propugnada pelo artigo 187 do vigente Cddigo Civil
brasileiro. Isso porque o convivio humano enseja o estabelecimento de
lacos 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.

! “0 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
degradacdo das relacdes de trabalho e que: | — atente contra sua dignidade; Il- afete sua higidez
fisica ou mental; ou Ill — comprometa sua carreira profissional’ (STADLER, 2008, p. 72)
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Ainda sobre o elemento conduta abusiva, Lippmann (2004 apud
STADLER, 2008, p. 72) leciona que o mobbing 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, intimidac&o e discriminag&o. 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 implicacdo desta violéncia psicolégica no aspecto corporal no ser
humano caracteriza o elemento “natureza psicolégica que atente contra a dignidade
psiquica do individuo.” (STADLER, 2008, p. 73). Constitui 0 dano a dignidade da
vitima, o qual “implicard em prejuizos a sua personalidade” (SILVA, 2002 apud
STADLER, 2008, p. 73). Stadler (2008, p. 74) afirma que “os danos localizam-se no
territério do emocional, no territorio da identidade, no territério do desenvolvimento
da personalidade e da realizacdo do projeto de vida”. Nas palavras de Milmaine
(1995 apud STADLER, 2008, p. 74) € um dano psiquico, correspondente a
“alteracdo ou modificagdo patoldégica do aparelho psiquico, como consequéncia de
trauma que transborda toda a possibilidade de elaboragéo verbal ou simbdlica.”.

Ja no tocante a frequéncia e continuidade da acdo do agressor,
Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 07-08) observa que:

Um ato isolado geralmente ndo tem o conddao de caracterizar,
doutrinariamente, tal doenca social. [...] Isto ndo implica, por certo, que o
dano decorrente de um Unico ato ofensivo ndo venha a ser reparado. O que
se quer dizer é que, em sintese, tal conduta danosa nédo deve ser tida como
assédio moral.

Por fim, a caracterizacdo do assedio moral estara completa quando
observar-se que a atitude do agressor objetiva afastar a vitima do trabalho. Assim, o
escopo do assediador é a exclusdo do assediado do seu posto de trabalho, a partir
do momento que este ndo suporte o abalo emocional e psicolégico sofrido pelas
constantes agressoes. (STADLER, 2008, p. 76).

Depreende-se, portanto, que um dos principais objetivos do
assediador é “forcar a demissao da vitima, o seu pedido de aposentadoria precoce,
uma licenca para tratamento de saude, uma remocao ou transferéncia.” (BARROS,
2010, p. 928).

Esta violéncia se desenvolve, principalmente num ambiente de
evolucdo tecnoldgica, necessidade de adaptacdo produtiva, busca por qualificacédo

profissional e maneiras de suplantar as metas impostas hodiernamente, os quais
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levam os empregados, dos mais variados niveis, a graus de acirrada competicdo em
face de seus colegas. Tais situacdes criam um ambiente propicio para pratica de
atos caracteristicos do assédio moral. (STADLER, 2008, p. 67-68).

Em resumo aos estudos desenvolvidos por Heinz Leymann, Marie-
France Hirigoyen, Carmem Knorz e Dieter Zapt e Matthias Kulla, Marcia Novaes
Guedes (2004, p. 51) traz as principais formas utilizadas pelo ofensor para atacar a
vitima do terror psicoldgico.

Uma delas € a limitacdo da comunicacao do assediado, o qual, além
de ser constantemente reprimido, € tratado com gritos. “Recebe ameacas verbais,
por telefone ou escritas, e tem sua correspondéncia violada” (GUEDES, 2004, p.
51). Ademais, em resposta a busca pela motivacdo da atitude do agressor, recebe a
inércia e indiferenca deste. (GUEDES, 2004, p. 51).

Assim, a vitima é atacada por meio do isolamento, de forma que a
mesma se veja impedida de manter relagbes sociais com os demais colegas no
ambiente laboral, uma vez que a pessoa sozinha se sente mais ameacada. Tal
atitude se verifica quando o ofendido deixa de ser convidado para as festas e
comemoracdes relativas ao trabalho, quando ndo & comunicado do horario de
reunies ou quando tal notificacdo é feita de forma distorcida. (GUEDES, 2004, p.
53; HIRIGOYEN, 2011, p. 51).

Ainda, pode, o ofensor, agir de forma a desqualificar a vitima,
valendo-se de atitudes, tais como, a referéncia ao comportamento ou trabalho desta
de forma maldosa, a emissédo de opinido na qual demonstre ter davidas a respeito
da capacidade e competéncia do ofendido no que tange ao trabalho por ele
realizado. Enfim, inlmeras maneiras ha de desqualificar um subordinado ou colega
de trabalho. (GUEDES, 2004, p. 52).

O ofensor, com o objetivo de demonstrar a incapacidade do
ofendido, atribui a ele tarefas que vdo além de sua qualificacdo profissional ou Ihe
confere afazeres complexos para serem executados em um curto espaco de tempo,
0 gque inviabiliza a sua consecucéo. (BARROS, 2010, p. 929).

Pode o ofensor, também, destruir a auto-estima do assediado, por
meio de atitudes que visem humilha-lo, ridiculariza-lo. “Coloca-se-lhe um apelido
ridiculo, cacoa-se de uma limitacao fisica, do seu modo de andar, de falar, de vestir-
se. Sao atacadas suas opinides, a vida privada e a maneira de viver’ (GUEDES,

2004, p. 52). Neste caso, ha agressao ao foro intimo da pessoa, atingindo questdes
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pessoas, as quais ndo podem ser mudadas. (GUEDES, 2004, p. 52; HIRIGOYEN,
2011, p. 55-58).

O ofendido € humilhado por meio de piadas, risos, sussurros e
brincadeiras. (BARRETO, Margarida, 2000 apud AGUIAR, 2006, p. 35).

Neste sentido, Alice Monteiro de Barros (2010, p. 929) afirma que

algumas formas de assédio moral ocorrem por meio de:

suspiros seguidos, pelo erguer de ombros, por olhares de desprezo, criticas
indiretas, subentendidos malévolos, zombarias, murmurios, rumores sobre a
vitima, ironias, sarcasmo e outros toques desestabilizadores, geralmente
em publico. Usam-se, ainda, discriminagdo, callnias, difamag®es, injarias,
mentiras, boatos sobre preferéncias, favores sexuais e outros.

Ha que se falar, ainda, da vexacdo a que pode ser submetido o
empregado, quando o ofensor o submete a agressdes como: a determinacdo de
metas inatingiveis, a realizacdo de tarefas irrelevantes no contexto empresarial, a
promocao de fiscalizacdo exagerada sobre seu trabalho. (GUEDES, 2004, p. 54).

Importa fazer mencao, por fim, ao caso em que a critica lavrada em
face da vitima ndo encontra qualquer fundamento concreto, impedindo esta de
entender as razbes da humilhacéo, discriminacdo ou dispensa, a qual na maioria
dos casos nao tem base nenhuma, objetivando apenas o pedido de demissédo do
empregado. (HIRIGOYEN, 2011, p. 58-62).

A manifestacdo do mobbing, segundo Freitas (2001 apud AGUIAR,
2006, p. 33), segue a seguinte ordem:

Comeca com uma leve mentira e uma falta de respeito ao individuo e
transforma-se numa fria manipulacdo por parte do individuo perverso,
passando pelo abuso de um poder, seguida por um abuso narcisico e
chegando ao abuso sexual.

Entretanto, as formas de atacar a dignidade da vitima nao se
resumem as narradas, mas trazem as mesmas consequéncias, pois o individuo
assediado sente-se “ofendido, menosprezado, rebaixado, inferiorizado, submetido,
vexado e ultrajado pelo outro [...] magoado, revoltado, perturbado, mortificado,
indignado, com raiva” (BARRETO, Margarida, 2000 apud AGUIAR, 2006, p. 36).

Merece destaque, ainda, a conclusdo de Margarida Barreto (2003a
apud AGUIAR, 2006, p. 31) a respeito dos principais alvos do assédio moral, quais

sejam.

Os adoecidos; os sindicalizados; aqueles em final de estabilidade pos-
acidente ou poés-parto; os acima de 40 anos; os com altos salarios; os
criativos; os com alto senso de justica e sensiveis ao sofrimento alheio; os
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guestionadores das politicas de metas inatingiveis e da expropriagao do
tempo com a familia; aqueles que fazem amizades facilmente e dominam as
informacdes no coletivo.

A vitima, portanto, tem qualidades que desagradam e incomodam os
interesses do agressor com ambicdo de poder, dinheiro ou qualquer outra, seja
pelos conhecimentos adquiridos, atributos pessoais ou resultados profissionais, os
quais representam inconvenientes ao assediador. (RAMIREZ, 2003 apud AGUIAR,
2006, p. 34).

Ainda, para a construcdo do conceito e verificacdo das
caracteristicas do assédio moral importa destacar os motivos que levam alguém a
praticar psicoterror em face de um companheiro de trabalho.

Marie-France Hirigoyen (2011, p. 37-39) leciona que, geralmente, o
assédio moral se inicia quando o assediador ndo aceita a diferenca, ou seja, age
com espirito discriminatério. Tal caracteristica pode ser verificada ndo sé em razao
de sexo, idade e orientacdo sexual, mas também pelo ritmo de trabalho da vitima
que, por vezes, mais ou menos eficiente do que de seus companheiros, faz-lhe
destoar no ambiente de trabalho.

A autora elenca a inveja, o ciime e a rivalidade como outras razdes
ensejadoras de atitudes tendentes ao mobbing. Aquela se caracteriza pelo ideal de
que, por meio da desestabilizacdo emocional, podera o agressor se aproximar do
agredido, sobressaindo-se a este. O ciume, por sua vez, pode advir de questdes
relativas a popularidade, a formacdo profissional, a aspectos pessoas. Ja a
rivalidade se verifica pela competicado e concorréncia. (HIRIGOYEN, 2011, p. 39-40).

Ha ainda o medo como motivo ensejador da agress&o. E o temor do
desemprego, “de ndo estar a altura, desagradar ao chefe, ndo ser apreciado pelos
colegas, da mudanca, medo também da critica ou de cometer um erro profissional
gue possa causar a demissdo.” (HIRIGOYEN, 2011, p. 43). O medo implica em uma
agressao constante, a qual objetiva a protecdo do ofensor, ante a um possivel
ataque dos outros, enfim, este acredita que 0s outros sdo “potencialmente
perigosos” (HIRIGOYEN, 2011, p. 45). (HIRIGOYEN, 2011, p. 43-45).

Ha, por fim, o chamado por Marie-France Hirigoyen de
inconfessavel, atitudes que, segundo a pesquisadora, sdo implicitas ao
funcionamento da empresa, as quais sao seguidas pelos seus empregados e

desprezadas pelos superiores, gerando atitudes de terror psicolégico quando
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alguém desvia deste comportamento, buscando agir de forma correta, uma vez que
tais acdes, geralmente, destoam do estabelecido como licito. (HIRIGOYEN, 2011, p.
47-51).

Além do perfil do assediador e do assediado, ha outras causas que
ensejam a ocorréncia do mobbing, tais como as “[...] deficiéncias na organizacéo do
trabalho, a informacdo interna e a gestdo, assim como aos problemas de
organizacdo nao resolvidos, que sdo um entrave para 0s grupos de trabalho.”
(RAMIREZ, 2003 apud AGUIAR, 2006, p. 35).

Feitas as devidas consideracdes a respeito do conceito,
caracteristicas e aspectos mais relevantes do assédio moral, importa realizar a

diferenciacdo no tocante as suas espécies.

2.3 ESPECIES DE ASSEDIO MORAL

N&o h4, no mobbing, determinacdo sistematica de quem esta na
posicdo de agressor e de agredido, uma vez que “ndo ha agressor e vitima
especificos.” (STADLER, 2008, p.77). Assim, tanto empregador, quanto empregado,
nos diversos niveis hierarquicos, podem agir tanto como precursores de atitudes de
terror psicolégico, quanto como vitimas de tais a¢des. (STADLER, 2008, p. 77).

A classificacdo apresentada, portanto, tem por base a “posicédo que
vitima e agressor ocupam na empresa” (STADLER, 2008, p. 77).

O mobbing vertical e estratégico ou vertical descendente, forma mais
comum desta espécie de violéncia, ocorre “[...] quando a violéncia psicologica é
praticada de cima para baixo, deflagrada pela direcdo da empresa ou por um
superior hierarquico contra o empregado.” (GUEDES, 2004, p. 38). (GUEDES, 2004,
p. 37-38). Esta relacionada com a subordinacdo da vitima para com o ofensor.
(STADLER, 2008, p. 77).

Constata-se 0 assédio moral descendente quando o agressor visa
alcancar suas metas, utilizando-se, para tanto, do poder a si atribuido de forma
exagerada e gerando problemas de ordem psicoldgica para os seus subordinados.
Importa ressaltar que as atitudes de humilhacdo, perseguicdo, ameaga, nao
precisam, necessariamente ser efetivadas pelo dito superior hierarquico, podem ser
deflagradas por colegas de trabalho, por ordens daquele. (STADLER, 2008, p. 77).

O mobbing vertical descendente, que, segundo estudos analisados pela psiquiatra e
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estudiosa do tema Marie-France Hirigoyen (2011, p. 112), compde 59% dos 186
casos analisados, é 0 que traz as consequéncias mais graves para a saude da
vitima, pois esta se sente “ainda mais isolada e tem mais dificuldade para achar a
solucéo do problema.” (HIRIGOYEN, 2011, p. 112).

Encontra-se, nesta espécie de asséedio moral, o chamado mobbing
estratégico, o qual objetiva, diante da modernizacdo das empresas e necessidade
de reducdo de pessoal, diminuir os custos empresariais, por meio da dispensa de
empregados considerados inaptos aos novos padrdes produtivos da empresa. Tal
“estratégia” foi utilizada, especialmente, nos ultimos vinte anos do século passado,
periodo de grande desenvolvimento tecnoldgico. (GUEDES, 2004, p. 38, 92-95,
109).

Verifica-se a ocorréncia mais frequente de casos de mobbing
estratégico na modalidade conhecida como “geladeira” quando ocorre a “fusdo e
incorporagao das organizagdes, nos quais a nova dire¢ao vai eliminando os velhos
quadros, mas de modo a preservar 0os segredos industriais” (GUEDES, 2004, p. 38).
O objetivo é fazer com que os empregados esquecam as informacdes obtidas no
periodo que trabalhavam na empresa. O empregado assediado, nesta espécie de
mobbing vertical, sofre dois tipos de agressao, pois além das humilhacdes ja
descritas, ele perde seus conhecimentos profissionais. (GUEDES, 2004, p. 38).

Ainda no tocante as modalidades de assédio moral, merece
destaque a espécie horizontal, que se verifica quando as humilhacdes e ofensas,
dirigidas a vitima, sdo promovidas por colegas, do mesmo nivel hierarquico e que,
na maioria das vezes, decorrem ou de competicdo por melhor colocagédo na
empresa ou de instinto discriminatério em razdo da cor, orientacdo sexual,
nacionalidade, dentre outros.(SILVA, 2011, p. 40).

Denise de Féatima Stadler (2008, p. 77) destaca, nesta espécie, que,
quando o psicoterror envolve dois empregados, em igual colocacdo na empresa, a
disputa pode ser desencadeada pelos proprios trabalhadores, que visam ascenséao
profissional ou pelo empregador, que, objetivando maior produtividade, incentiva as
disputas entre colegas. Leciona, a autora, também, que ha casos de assédio moral
horizontal em razéo de inimizades e intrigas pessoais entre 0s empregados, o0 que
decorre, segundo Marcia Novaes Guedes (2004, p. 38-40), do reconhecimento maior
de um trabalhador, por parte do empregador, ou preferéncia pessoal deste em face

de um de seus subordinados.
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As atitudes objetivando diminuir a vitima, nesta modalidade de
assédio moral, podem ser efetivadas por uma pessoa isoladamente ou por um
grupo. (GUEDES, 2004, p. 39).

O assedio moral promovido por colegas, segundo os ja referidos
estudos analisados por Hirigoyen (2011, p. 111), sdo 12% dos 186 casos
pesquisados.

Dentre as modalidades estudadas, a que merece especial destaque,
em razdo da importancia para o presente estudo, € o assédio moral vertical
ascendente, violéncia psicoldgica perpetrada pelos “subordinados em relacdo a um
determinado superior hierarquico” (SILVA, 2011, p. 40).

Esta espécie, apesar da excepcionalidade, pois, segundo o0s
levantamentos analisados por Hirigoyen (2011, p. 111), ocorre apenas em 1% dos
casos, é tdo cruel e devastadora quanto o assédio moral vertical descendente e o
horizontal. (GUEDES, 2004, p. 41).

Segundo Guedes (2004, p. 41):

a violéncia de baixo para cima geralmente ocorre quando um colega é
promovido sem a consulta dos demais, ou quando a promocédo implica um
cargo de chefia cujas fun¢cBes os subordinados supdem que o promovido
NAo possui méritos para desempenhar.

O procurador do trabalho Luis Antonio Barbosa da Silva (2011, p.
40) afirma que esta modalidade € verificada de forma recorrente no servigo publico,
guando “pessoas estranhas ao quadro funcional sdo nomeadas para ocupar cargos
comissionados, causando um sentimento de desestimulo, desaprec¢o e insatisfacédo
dos servidores do quadro efetivo.”.

Hirigoyen (2011, p. 114) ainda menciona uma ultima modalidade, o
assédio moral misto, que segundo ela responde por 29% dos casos de mobbing e se
verifica quando o psicoterror é efetivado tanto por colegas quanto pelo superior
hierarquico.

Segundo a referida autora “[..] € raro um assédio horizontal
duradouro ndo ser vivido, depois de algum tempo, como assédio vertical
descendente, em virtude da omissdo da chefia ou do superior hierarquico”
(HIRIGOYEN, 2011, p. 114). A vitima é considerada bode expiatério para todos os
erros do grupo e o empregador mantém-se omisso, quando deveria evitar atitudes
deste género no ambiente de trabalho. (HIRIGOYEN, 2011, p. 114).
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2.4 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL
2.4.1 Consequéncias para a vitima

O estudo do assédio moral tornou-se importante, principalmente,
apos a constatacdo das consequéncias fisicas e psicologicas que determinadas
acoOes deflagradas na local de trabalho estavam causando as vitimas.

O trabalho € um meio de realizacdo pessoal, de satisfacdo ante os
obstaculos ultrapassados, enfim de alegria. Todavia, diversas vezes, nao € isso que
esta acontecendo, posto que o0s recorrentes ataques e humilhagbes trazem
sofrimento e desgosto para o trabalhador. (SILVA, 2011, p. 35).

Porém, o mobbing tem implicagBes ainda mais devastadoras, como
relata a autora Guedes (2004, p. 113):

Os disturbios podem recair sobre o aparelho digestivo, ocasionando bulimia,
problemas gastricos diversos e Ulcera. Sobre o aparelho respiratério a
gueixa mais freqiente é a falta de ar e a sensacédo de sufocamento. Sobre
as articulacdes podem ocorrer dores musculares, sensacédo de fraqueza nas
pernas, sudorizacdo, tremores, como também dores nas costas e
problemas de coluna. Sobre o cérebro verificam-se &ansia, ataques de
panico, depresséo, dificuldade de concentracéo, insénia, perda de memaria
e vertigens. Sobre o coragcdo os problemas podem evoluir de simples
palpitacdes e taquicardias para o infarto do miocardio. E o enfraquecimento
do sistema imunolégico reduz as defesas e abre as portas para diversos
tipos de infec¢Bes e viroses.

Margarida Barreto (2003c apud AGUIAR, 2006, p. 35) destaca,
ainda, alguns distlrbios causados pela agressao na seara psicoldgica, quais sejam,
“modificacdo do humor, fadiga irritabilidade, cansaco por esgotamento, isolamento,
disturbio do sono, ansiedade, pesadelos com o trabalho, intolerancia, descontrole
emocional, agressividade, tristeza, alcoolismo, absenteismo.”.

Os sintomas, todavia, variam de acordo com o sexo da vitima. Nas
mulheres constatam-se, com mais frequéncia “crises de choro, palpitacdes, temores,
falta de apetite” (STADLER, 2008, p. 82). J4 nos empregados no sexo masculino as
reacbes mais comuns sdo “sede de vinganga, idéia e tentativa de suicidio”
(STADLER, 2008, p. 82). Merece destaque, neste contexto, que as mulheres séo as
maiores vitimas de assédio moral, ao passo que sdo os homens que tem as reacdes
mais graves. (STADLER, 2008, p. 82).

Além dos problemas fisicos enfrentados pela vitima, os reflexos do
psicoterror passam a comprometer, também, sua vida social e familiar, na medida

em que as frustragOes profissionais comegam a ser descarregadas no grupo com o
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qual o empregado mantém relacdes. Nesta faceta do assédio moral, o ofendido tem
um sentimento de perda quanto a sua funcdo na sociedade e na empresa, 0 que
reflete em sua identidade social. (GUEDES, 2004, p. 113).

Desta forma o assediado sente-se inutil e profissionalmente
desqualificado, o que “reflete negativamente na sua auto-estima pessoal e
profissional, deixando o trabalho de ser visto como fonte de satisfacdo e dignidade
por parte do trabalhador.” (BRASILEIRO, 2009, p. 26).

Guedes ressalta, ainda, a crise existencial da vitima, que abrange os
relacionamentos sociais e familiares, bem como a seguranga econdmica, uma vez
que o trabalhador agredido teme por sua situacao financeira. A pessoa sofre um
abalo emocional tdo grande que desconfia de sua capacidade produtiva,
qguestionando a possibilidade de aumentar sua renda, vislumbrando o desemprego
como uma “liquidagéo pessoal’ (GUEDES, 2004, p. 113). (GUEDES, 2004, p. 113).

Ademais, neste contexto de terror psicologico, as vitimas comegcam
a utilizar drogas, principalmente o alcool e passam a pensar na possibilidade de
suicidio. (GUEDES, 2004, p. 114).

Margarida Barreto (2000 apud AGUIAR, 2003, p. 05) ensina que
"quando o homem prefere a morte a perda da dignidade, se percebe muito bem
como a saude, trabalho, emocdes, ética e significado social se configuram num
mesmo ato, revelando a patogenicidade da humilhagéo.".

Marie-France Hirigoyen (2011, p. 157), afirmando que os sintomas
variam de acordo com a intensidade e frequéncia dos atagues do agressor, bem
como da estrutura psicolégico do agredido, faz uma exposi¢cdo das consequéncias
especificas do assédio moral.

Leciona que, no inicio, 0 mobbing gera reagdes como 0 estresse e a
ansiedade, as quais podem ser revertidas e solucionadas, no caso de ofensas ou
humilhagdes recentes, com a adog&o de algumas atitudes, tais como, o afastamento
do agressor ou o pedido de desculpas deste. (HIRIGOYEN, 2011, p. 159).

A depressédo € 0 estagio seguinte, consequéncia verificada apés um
periodo mais prolongado de psicoterror, fase em que o risco de suicidio é grande. A
vitima apresenta “apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessdo e até desinteresse
por seus proprios valores” (HIRIGOYEN, 2011, p. 160). (HIRIGOYEN, 2011, p.159-
160).
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Os empregados assediados apresentam, também, disturbios
psicossomaticos, constatados em 52% dos casos estudados, 0s quais caracterizam-

se por:

Emagrecimentos intensos ou entdo rapidos aumentos de peso [...],
disturbios digestivos (gastrites, colites, Ulceras de estdbmago), distirbios
endocrinoldgicos (problemas de tireéide, menstruais), crises de hipertensao
arterial incontrolaveis, mesmo sob tratamento, indisposi¢cdes, vertigens,
doencas de pele etc. (HIRIGOYEN, 2011, p. 161).

As implicagdes comuns aos diversos tipos de assédio moral sdo a
vergonha e a humilhac&o. Outro disturbio € a perda do sentido, que ocorre quando a
vitima ndo tem mais o discernimento necessario para constatar se as agressoes
sofridas sdo decorrentes de incapacidade laboral ou de atitudes do agressor visando
seu desestimulo e humilhacéo, fazendo com que o assediado duvide de sua saude
mental. (HIRIGOYEN, 2011, p. 173-174).

O mobbing acarreta, ainda, modificacdes psiquicas, tais como, a
“destruicdo da identidade” (HIRIGOYEN, 2011, p. 175) e violagdo do psiquismo, 0
que acarreta delirios. (HIRIGOYEN, 2011, p. 175-182).

Ademais, o psicoterror no ambiente laboral gera, para o assediado, a
internalizacdo da culpa, ou seja, o empregado comeca O pensar que tem
participacdo na enfermidade que lhe afeta. “Essa etapa, dificil de ser rompida,
coincide com as radicais tentativas de solucionar o problema.” (AGUIAR, 2003, p.
04). (AGUIAR, 2003, p. 04).

Verifica-se no contexto do assédio moral, também, a “ocultacdo do
problema” (AGUIAR, 2003, p. 04), momento em que a vitima esconde suas
dificuldades e sofrimentos, a fim de evitar a demissédo. Todavia, chega um periodo
em que o ofendido efetivamente adoece e € obrigado a afastar-se do local de
trabalho, o que é efetuado, inicialmente, “por licenca para tratamento da doenca
apresentada” (AGUIAR, 2003, p. 04). Na sequéncia advém “a demissdo
propriamente dita, como consequéncia da inadequacgéao do trabalhador adoecido aos
padrées de producdo da organizacao” (AGUIAR, 2003, p. 04). (AGUIAR, 2003, p.
04).

A lesdo causada pelo tempo em que a vitima foi exposta ao
sofrimento de constantes humilhacdées nédo cessa com o fim dessas. De acordo com
a pesquisa realizada por Marie-France Hirigoyen algumas pessoas ainda sofrem

com estresse pés-traumatico, desilusao e reativacao das feridas. No primeiro caso a
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doenca as faz relembrar das “cenas de violéncia e humilhagao” (HIRIGOYEN, 2011,
p. 165), ndo conseguindo se desvincular do passado. J4 se é vitimada pela
desilusdo, permanece com uma “sensacdo de derrota, de existéncia desperdicada,
de paraiso perdido” (HIRIGOYEN, 2011, p. 168). Por fim, o mobbing pode levar o
empregado a reviver fatos desagradaveis ocorridos antes mesmo do inicio do labor,
na escola, na familia, o que torna seu sofrimento ainda maior. (HIRIGOYEN, 2011,
p. 165-171).

Na maioria das vezes esses sintomas precisam de tratamento
especifico, todavia, o afastamento do empregado para tal finalidade encontra dois
obstaculos principais, quais sejam, a dificuldade em provar que os danos de ordem
psicolégica causam problemas na sua vida e producao laboral; e o retorno ao
trabalho, uma vez que os trabalhadores re-inseridos na empresa acabam sendo
discriminados e separados dos demais. (STADLER, 2008, p. 84).

As consequéncias observadas sdo devastadoras e poderiam ser
evitadas, segundo leciona Denise de Fatima Stadler (2008, p. 82), se a empresa
mantivesse uma estrutura de “independéncia e equilibrio de poder’” (STADLER,
2008, p. 82) entre os empregados, pois neste caso haveria liberdade, por parte da

vitima, para romper determinados vinculos desagradaveis.

2.4.2 Efeitos sobre a empresa e sobre o Estado

No tocante a relagdo entre empregador e empregado vitima do
mobbing, o reflexo da atitude daquele (comissiva ou omissiva) no contrato de
trabalho aparece como um das suas maiores implicacfes juridicas. Isso porque
estas acbes e/ou omissdes podem ser enquadradas em algumas das hipoteses
prescritas no artigo 483 da Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), tais como,
“rigor excessivo, perigo manifesto de mal considerado e o descumprimento de
obriga¢des contratuais.” (STADLER, 2008, p. 85). (STADLER, 2008, p. 85).

Depreende-se, desta forma, que o empregador € o responsavel por
manter um ambiente laboral livre de humilhacbes, ofensas ou competicbes
destrutivas, atribuindo-se a ele, desta forma, além do dever de abstengdo com
relacdo a atitudes comissivas proprias, a atuacdo no combate das acfes dos demais
membros da empresa. (SILVA, 2011, p. 40).
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Assim, resta ao ofendido, a busca pela tutela jurisdicional a fim de
requerer a rescisao indireta do contrato de trabalho cumulada com pedido de
indenizacdo por danos morais e materiais por ele suportados. (STADLER, 2008, p.
85).

As especificagcbes neste sentido serdo abordadas com mais detalhes
no terceiro capitulo do presente trabalho.

Importa expor, ainda, que o mobbing é apto a causar problemas a
saude do individuo que foi humilhado, razao pela qual pode “ser considerado como
doenca do trabalho, equiparado a acidente de trabalho, na forma do art. 20 da Lei
8.213/1991%” (BARROS, 2010, p. 934-935). Assim é atribuicdo da CIPA (Comissao
Interna de Prevencéo contra Acidentes de Trabalho) operar para evitar e combater o
assédio moral no ambiente laboral. (BARROS, 2010, p. 934).

Neste sentido, é obrigagdo da empresa, quando a empresa
constatar a ocorréncia de assédio moral, “emitir o Comunicado Acidente de Trabalho
(CAT), gozando o empregado inclusive de garantia proviséria de emprego, quando
for considerado apto ao trabalho, pelo INSS.” (BRASILEIRO, 2009, p. 27) Ademais,
o empregador é obrigado a depositar o FGTS. (BRASILEIRO, 2009, p. 26-27).

Todavia, as implicagbes ndo se limitam a relagdo com a vitima,
Moura (2002 apud AGUIAR, 2006, p. 57-58) leciona que:

As empresas perdem tanto nos custos tangiveis (eficiéncia, absenteismo,
recrutamento e selecao, litigios na justica, aumento de acidentes e doencas
do trabalho), quanto nos custos intangiveis (reputacdo da empresa,
relacdes com a sociedade e sabotagem).

% Art. 20. Consideram-se acidente do 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 relacado elaborada pelo Ministério do
Trabalho e da Previdéncia Social;

Il - doenca do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em funcédo de condi¢des
especiais em que o trabalho é realizado e com ele se relacione diretamente, constante da relagdo
mencionada no inciso |I.

§ 1° N&o séo consideradas como doenca do trabalho:

a) a doenca degenerativa;

b) a inerente a grupo etario;

¢) a que ndo produza incapacidade laborativa;

d) a doenca endémica adquirida por segurado habitante de regido em que ela se desenvolva,
salvo comprovacédo de que é resultante de exposi¢cao ou contato direto determinado pela natureza do
trabalho.

§ 2° Em caso excepcional, constatando-se que a doenca néo incluida na relacdo prevista nos
incisos | e Il deste artigo resultou das condi¢des especiais em que o trabalho é executado e com ele
se relaciona diretamente, a Previdéncia Social deve considera-la acidente do trabalho.
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Além dos efeitos na seara juridica, as empresas sofrem problemas
no ambito econdmico, posto que os fatos verificados no interior da organizacao
geram “deturpacdo da imagem desta pessoa juridica a0 mesmo tempo em que
poderd sofrer um boicote de seu publico-alvo e de seus investidores e
patrocinadores” (SILVA FILHO; SABINO, [entre 2007 e 2012], p. 08).

Sintetizando, os casos de assédio moral provocam:

Queda de produtividade advinda da baixa auto-estima do assediado
moralmente, o absenteismo, ja que a substituicdo imediata da pessoa nao é
possivel, e a rotatividade de trabalhadores, pois o empregador tera de
investir no aperfeicoamento e qualificacdo do novo empregado, e no
periodo de adaptacdo acarretara perda na lucratividade. Ainda, soma-se o
alto custo com o pagamento dos direitos rescisorios e indenizacdes
compensatorias, além do custeio das indenizagBes por dano moral e
material. (ALKIMIN, 2006 apud SILVA FILHO; SABINO, [entre 2007 e 2012],
p. 08).

A sociedade também sofre com implicacbes decorrentes do
mobbing, uma vez que arca com o0s encargos previdenciarios do trabalhador
debilitado, gerados pela perda do empregado ou pela reducdo da sua produtividade.
(SALVADOR, 2002 apud AGUIAR, 2006, p. 57).

2.5 PERSPECTIVAS LEGISLATIVAS

O assédio moral ainda carece de legislagdo especifica. Para alguns
estudiosos, como Denise de Fatima Stadler (2008, p. 85), tal constatacéo € positiva,
uma vez que a promulgacdo de uma lei a respeito do mobbing poderia ndo ser
suficientemente abrangente para atingir todos os aspectos dessa problematica, o
que, invariavelmente, prejudicaria as vitimas. Para ela, a auséncia de tipificacdo das
condutas consideradas como assédio moral permite ao julgador somar os requisitos
que a caracterizam de formas diversas, abrangendo os mais variados casos.

Para fundamentar suas decisdes, em sua maioria, 0s juizes utilizam
o principio da dignidade da pessoa humana e o “direito fundamental ao meio
ambiente do trabalho saudavel e seguro” (SILVA, 2011, p. 43), ambos constantes na
Constituicdo Federal, artigos 1°, I11° e 70, XXII*, 193°, 200, VIII°® e 225’. (SILVA, 2011,
p. 43; LEITE, 2010).

% Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos Estados e Municipios e
do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos:

[.]

Il - a dignidade da pessoa humana;
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Ha, no Congresso Nacional alguns projetos de lei que objetivam
regulamentar a matéria, tais como: o Projeto de Lei n. 5970/2001, que visa inserir,
dentre o rol de hipoteses de rescisao indireta do contrato de trabalho por atitude do
empregador, a pratica de coacdo moral; o Projeto de Lei n. 4591/2001 que objetiva
modificar a Lei n. 8112/90, incluindo nela penalidades ante a utilizacdo de psicoterror
no trabalho que vdo desde a adverténcia até a demissdo; o Projeto de Lei n.
4742/2001, o qual pretende tipificar a conduta do assédio moral no Cédigo Penal; e
o Projeto de Lei n. 5972/2001, para alterar a Lei n. 8112/90 e proibir, ao servidor
publico, a coacdo moral de subordinados. (SALADINI, 2007, p. 967; LEITE, 2010).

Merece destaque, ainda, o Projeto de Lei n. 7124/2002, que tramita
na Camara Federal e € de origem do Senado, que objetiva estipular uma base de
calculo para a condenacédo em danos morais. (LEITE, 2010).

Diversos Municipios, todavia, ja legislaram sobre a matéria. Séo
eles: “Americana, Campinas, Guarulhos, Iracemdpolis, Jaboticabal, Sdo Paulo, SP;
Cascavel, PR; Natal, RN; Porto Alegre, RS; S&o Gabriel do Oeste e Sindrolandia,
MS.” (LEITE, 2010).

A inexisténcia de legislacdo especifica, entretanto, ndo tem
impossibilitado a punicdo dessas préticas abusivas no ambiente de trabalho, as
quais podem, também, ser discriminadas e reguladas pelas Convencfes Coletivas
de Trabalho. (LEITE, 2010).

[:]

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condicao social:

[...]

XXII - reducao dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de salde, higiene e seguranca;
o]
L Art. 193. A ordem social tem como base o primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar e a
justica sociais.

® Art. 200. Ao sistema Unico de satide compete, além de outras atribuiges, nos termos da lei:

[...]

VIII - colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do trabalho.

" Art. 225. Todos tém direito a0 meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de uso comum do
povo e essencial a sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder Publico e a coletividade o dever de
defendé-lo e preserva- lo para as presentes e futuras geracdes.

[.]
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3 CONTRATO DE TRABALHO

O estabelecimento de algumas nocbes basicas a respeito do
contrato de trabalho é de suma importancia para esta pesquisa, posto que, no ultimo
capitulo, serdo demonstradas as consequéncias do assédio moral, especialmente na
modalidade vertical ascendente, no pacto laboral.

Neste capitulo, portanto, serdo abordados os seguintes temas: a
distincao entre relacéo de trabalho e relacdo de emprego, o conceito e requisitos do
contrato de trabalho, as prerrogativas do empregador no pacto laboral e as formas
de cessacgdo deste. Os itens de maior importancia em cada tépico serédo detalhados,
a fim de especificar as questbes mais relevantes, ao passo que aqueles que nao
guardam tanta relacdo com a tematica abordada serdo apenas citados, posto que as
minucias e controvérsias envolvendo o contrato de trabalho sdo aptas a embasar

diversos trabalhos cientificos.

3.1 BREVE DISTINCAO ENTRE RELACAO DE TRABALHO E RELACAO DE
EMPREGO

Ha uma visivel diferenca entre relacdo de trabalho e relacdo de
emprego a qual é defendida pela Ciéncia Juridica, posto que, enquanto a primeira,
mais ampla, caracteriza as prestacbes de servico consubstanciadas em uma
obrigacao de fazer relacionada com trabalho humano, a segunda decorre da soma
de cinco elementos faticos-juridicos, quais sejam, prestacdo de trabalho por pessoa
fisica a um tomador qualquer, efetuada com pessoalidade por parte do empregado,
de forma ndo eventual e subordinada ao empregador, mediante remuneracéo, ou
seja, onerosa. (DELGADO, 2010, p. 275-277).

Neste sentido, o juiz Claudio Menezes (2005 apud SILVA FILHO;
SABINO, [entre 2007 e 2012], p. 03) afirma que:

o traco diferenciador entre os dois vinculos acima, originados pelo labor
humano, reside na subordinacdo considerada no seu aspecto juridico, ou
seja, a existéncia de um poder ou direito do tomador do trabalho
(empregador) de dirigir e fiscalizar o servico do obreiro (empregado),
inserida na atividade realizada em prol daquele, que estad sujeito ao
comando e a disciplina do contraente do seu trabalho.
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Portanto, a relacdo de emprego é englobada pela relagcdo de
trabalho, da mesma forma que a relacdo de trabalho auténomo, eventual, avulso,
etc. (MARTINS, 2011, p. 88).

Assim, depreende-se que o trabalho € o “dispéndio de energia pelo
ser humano, objetivando resultado util [...] €, em sintese, o conjunto de atividades,
produtivas ou criativas, que o homem exerce para atingir determinado fim”
(DELGADO, 2010, p. 276).

A relacdo de emprego, desta forma, é uma espécie do género
relacdo de trabalho, a qual envolve, tdo somente, empregado e empregador.
(MARTINS, 2011, p. 88).

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), todavia, acaba por
equiparar, em seu artigo 4428 “o contrato de trabalho & relacdo de emprego”
(MARTINS, 2011, p. 97). (MARTINS, 2011, p. 97).

3.2 O CONTRATO DE TRABALHO

Alguns autores, como José Martins Catharino, denominam contrato
de emprego o que corriqueiramente é chamado contrato de trabalho, com o objetivo
de diferencid-lo dos servicos que se enquadram nas relagbes de trabalho.
(BARROS, 2010, p. 236).

Neste sentido, Martins (2011, p. 88) afirma que a denominacgao
contrato de emprego expressaria de forma mais exata a relacdo que se pretende
firmar, qual seja, a entabulada entre empregado e empregador e ndo aquela firmada
com alguma das outras espécies de trabalhador.

Todavia, € trivial que, em razdo da “tendéncia expansionista da
relacdo empregaticia” (DELGADO, 2010, p. 276), a expressao relacdo de trabalho
seja utilizada para denominar situacfes juridicas englobadas na relacdo de
emprego. Por essa razdo, Delgado (2010, p. 276-277) considera académica e
formalista a recusa na utilizacdo da expressdo mais ampla no intuito de se referir a

relacdo mais especifica. Nesta pesquisa, portanto, serd utilizada a denominacgéo

® Art. 442 da Consolidacao das Leis do Trabalho - Contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou
expresso, correspondente a relacao de emprego.

Paragrafo Unico - Qualquer que seja o ramo de atividade da sociedade cooperativa, ndo existe
vinculo empregaticio entre ela e seus associados, nem entre estes e os tomadores de servigcos
daquela.
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contrato de trabalho com o intuito de referenciar todas as relacdes de trabalho, as
quais englobam as rela¢ces de emprego.

Ademais, importa ressaltar que a propria CLT utiliza a expresséo
contrato individual de trabalho. (MARTINS, 2011, p. 89), conceituando-0 como “o

acordo tacito ou expresso, correspondente & relacdo de emprego.”

A partir da
referida definicAo depreende-se que, em havendo as caracteristicas necessarias a
constatacdo da relacdo empregaticia, a tolerancia ou fruicdo do servico prestado
pelo trabalhador tera as mesmas consequéncias juridicas do contrato
expressamente firmado por este junto do empregador. (CARRION, 2011, p. 320).

Contrato de trabalho, segundo Barros (2010, p. 236-237):

E o acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado entre uma pessoa
fisica (empregado) e uma pessoa fisica, juridica ou entidade (empregador),
por meio do qual o primeiro se compromete a executar, pessoalmente, em
favor do segundo um servico de natureza ndo eventual, mediante salario e
subordinacéo juridica.

Ja Martins (2011, p. 90) conceitua contrato de trabalho como “o
negocio juridico entre uma pessoa fisica (empregado) e uma pessoa fisica ou
juridica (empregador) sobre condicdes de trabalho.”.

Por fim, segundo Carrion (2011, p. 319), “para conceituar o contrato
de trabalho a doutrina vincula-se aos elementos caracterizadores da nocao de
empregado, ou seja, 0s que constam no art. 3°”.

Neste contexto importa mencionar a natureza juridica do contrato de
trabalho, posto que ha diversas teorias que tentam explica-la, tais como, teorias
contratualistas tradicionais, teoria contratualista moderna e teorias acontratualistas,
predominando, em face do apresentado pela CLT, uma concepcao contratual,
segundo a qual o pacto laboral € um *“contrato tipico, nominado, com regras
proprias” (MARTINS, 2011, p. 99). (DELGADO, 2010, p. 298-309; MARTINS, 2011,
p. 92-99).

Todavia, hd quem defenda o perfil eclético, consubstanciado no

diploma trabalhista ante a presenca de alguns artigos — 2°°, 503! e 766% - que

° Art. 442 da CLT.

19 Art. 2° da CLT- Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que, assumindo 0s
riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servico.

' Art. 503 da CLT - E licita, em caso de forca maior ou prejuizos devidamente comprovados, a
reducdo geral dos salarios dos empregados da empresa, proporcionalmente aos salarios de cada um,
ndo podendo, entretanto, ser superior a 25% (vinte e cinco por cento), respeitado, em qualquer caso,
0 salario minimo da regido.
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expressam uma posicao institucionalista, a qual aduz que, quando do ingresso do
empregado no quadro funcional da empresa, este fica sujeito as normas e condi¢des
de trabalho previamente constituidas. (BARROS, 2010, p. 244).

A maioria da doutrina, contudo, adora a teoria contratualista,
ressaltando a essencialidade da manifestacdo de vontade do empregado para a
formacao da relacao juridica. (BARROS, 2010, p. 244).

Dentre as modalidades de contrato existentes no direito patrio,
Cesarino Junior, Cotrin Neto, Arnaldo Sussekind, Alice Monteiro de Barros, Orlando
Gomes, dentre outros, veem o contrato de trabalho como um contrato de adeséao,
uma vez que cabe ao empregado apenas aceitar as clausulas ja estabelecidas pela
lei, convencdo coletiva e regulamento da empresa, inexistindo possibilidade de
discusséo. Assim, caso rejeite o0 bloco de normas previamente delimitado fica sem o
emprego. (BARROS, 2010, p. 244-245; MARTINS, 2011, p.97-98).

3.2.1 Requisitos do contrato de trabalho

Sao cinco os elementos caracterizadores da relagdo empregaticia,
quais sejam, trabalho por pessoa fisica, pessoalidade, n&o eventualidade,
onerosidade e subordinacédo. Tais elementos decorrem da combinacdo de dois
preceitos legais, quais sejam, o artigo 2° e o 3°'3 da CLT e “ocorrem no mundo dos
fatos, existindo independentemente do Direito” (DELGADO, 2010, p. 280).
(DELGADO, 2010, p.279-280).

O empregado que compde um dos pélos da relacado trabalhista deve
ser pessoa fisica, ao passo que o empregador pode ser tanto pessoa fisica quanto
juridica. (DELGADO, 2010, p.280-281).

Ademais, o trabalho contratado € intuitu personae em relacdo ao
empregado, ou seja, este ndo pode se fazer substituir por outro no exercicio de suas

funcdes. Tal regra comporta excec¢des, tais como, eventual substituicdo consentida,

Paragrafo Unico - Cessados os efeitos decorrentes do motivo de forca maior, € garantido o
restabelecimento dos salarios reduzidos.
2 Art. 766 da CLT - Nos dissidios sobre estipulagdo de salarios, serao estabelecidas condigBes que,
assegurando justos salarios aos trabalhadores, permitam também justa retribuicAo as empresas
interessadas.
3 Art. 3° da CLT- Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servicos de natureza nao
eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario.

Paragrafo Gnico - Nao havera distinges relativas a espécie de emprego e a condicdo de

trabalhador, nem entre o trabalho intelectual, técnico e manual.
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férias, licengca-gestante, afastamento para o exercicio de mandato sindical, dentre
outras. Ademais, importa expor que este requisito € essencial apenas ao
empregado, posto que vige no “Direito do Trabalho a diretriz da despersonalizacao
da figura do empregador” (DELGADO, 2010, p. 282), assim a substituicdo deste néo
modifica as regras contratuais ja estabelecidas, conforme dispde os artigos 10 e
448" da CLT. (DELGADO, 2010, p. 281).

Outro requisito essencial a configuracdo da relacéo trabalhista € a
continuidade na prestacao de servicos. Depreende-se, portanto, que a relacao entre
as partes € de trato sucessivo, ndo se exaurindo com um unico ato. (MARTINS,
2011, p. 101). Além disso, a partir de tal conceito se verifica a necessidade de que o
trabalho tenha carater permanente. (DELGADO, 2010, p. 283).

O elemento onerosidade é representado pela contraprestacao
estabelecida em favor do empregado, cuja qual ndo precisa ser oferecida em
moeda, podendo ser acertado o pagamento, a0 menos parcialmente, in natura, por
meio, por exemplo, de alimentacdo ao ruricola, caché ao artista, o que nao
descaracteriza o cumprimento deste requisito. (BARROS, 2010, p. 240).

Barros (2010, p. 240) faz uma importante referéncia a respeito da
onerosidade, ressaltando que “a auséncia da onerosidade s6 descaracteriza o
contrato de emprego quando o trabalhador voluntariamente dela se despoja,
trabalha gratuitamente, do contrario, o que existe € mora salarial do empregador”.

Quanto a analise do requisito subordinacdo, Seérgio Pinto Martins
afirma que é o termo mais aceito pela doutrina e jurisprudéncia, a despeito da CLT
ter utilizado a palavra dependéncia. Assim, segundo o autor, “subordinacdo é a
obrigacdo que o empregado tem de cumprir as ordens determinadas pelo
empregador em decorréncia do contrato de trabalho. E o objeto do contrato de
trabalho” (MARTINS, 2011, p. 140). Desta forma, o empregado deve ser dirigido pelo
empregador, jA que se obedecer as suas proprias ordens ndo sera considerado
empregado, mas sim autbnomo ou outra espécie de trabalhador. (MARTINS, 2011,
p. 140).

Segundo Delgado (2010, p. 291), subordinagdo pode ser
conceituada como “a situacao juridica derivada do contrato de trabalho, pela qual o

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

> Art. 448 da CLT - A mudanca na propriedade ou na estrutura juridica da empresa néo afetara os
contratos de trabalho dos respectivos empregados.
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empregado compromete-se a acolher o poder de dire¢cdo empresarial no modo de
realizacdo de sua prestacao de servi¢os.”. Assim, nota-se que a subordinagcéo deve
ser verificada sob um prisma objetivo, posto que atinge a prestacao de servicos e
nao o prestador. (DELGADO, 2010, p. 291).

Martins (2011, p. 101-102) e Barros (2010, p. 240) acrescentam a
esses requisitos, a alteridade, a qual “revela que o empregado desempenha suas
tarefas por conta alheia” (BARROS, 2010, p. 240), ndo assumindo 0S riscos
empresariais. Caso trabalhe por conta prépria, ndo sera considerado empregado.

Além desses cinco elementos faticos-juridicos, héa alguns
pressupostos essenciais que devem estar presentes na relagdo empregaticia a fim
de que seja aferida a validade e extenséo dos efeitos juridicos da relacédo firmada
entre empregado e empregador, os quais sdo chamados por Mauricio Godinho
Delgado de elementos juridico-formais. (DELGADO, 2010, p. 295).

Sao eles: “capacidade das partes, licitude do objeto e
consentimento” (BARROS, 2010, p. 245) e, em alguns casos, forma prescrita.
Orlando Gomes acrescenta, ainda, dentre esses elementos essenciais, a causa licita
e legitimacdo ou legitimidade. O mesmo autor faz referéncia, ainda, a elementos
acidentais, quais sejam, termo e condi¢cdo. (BARROS, 2010, p. 245).

O artigo 7°, inciso XXXIIl da Constituicdo Federal'® veda o trabalho
para menores de 16 anos, exceto se o fizerem na condicdo de aprendiz, onde a
idade minima € 14 anos. (MARTINS, 2011, p. 631).

No tocante a capacidade do empregado ha um detalhe de crucial
importancia, ante a aplicagdo distinta efetuada pelo Codigo Civil e pela CLT. Aquele
permite ao menor a aquisicdo da “capacidade plena com o estabelecimento civil ou
comercial ou pela existéncia da relacdo de emprego, desde que, em razéo deles, o

menor com 16 anos completos tenha economia prépria.”™’. Tal disposicéo legal, para

1® Art. 7° S&o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros gue visem a melhoria de sua
condicao social:

[...]

XXXIII - proibicdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de dezoito e de qualquer
trabalho a menores de dezesseis anos, salvo na condi¢édo de aprendiz, a partir de quatorze anos;

o]
[7 Art. 5° do Cédigo Civil - A menoridade cessa aos dezoito anos completos, quando a pessoa fica
habilitada a pratica de todos os atos da vida civil.

Paragrafo Unico. Cessara, para 0s menores, a incapacidade:
| - pela concessao dos pais, ou de um deles na falta do outro, mediante instrumento publico,
independentemente de homologacéo judicial, ou por sentenca do juiz, ouvido o tutor, se o menor tiver
dezesseis anos completos;
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grande parte da doutrina’®, ndo é aplicada & CLT, posto que o Cédigo Civil ndo a
revoga, por ser lei especial. Luiz Carlos Gomes Godoi, por sua vez, entende que,
nestes casos de emancipacéo, a incapacidade trabalhista cessa. (BARROS, 2010,
p. 245-246; MARTINS, 2011, p. 106).

Todavia, em sendo contratado menor de forma irregular, deve ser
extinta a relacao de trabalho mantida com ele, sendo-lhe assegurado o pagamento
dos valores cabiveis. (DELGADO, 2010, p. 297).

Ademais, necessaria € a observancia da licitude do objeto quando
da contratacdo. E vedado, portanto, o labor em atividades que envolvam objetos
ilicitos, quais sejam, aqueles que desrespeitam a moral e os bons costumes.
(MARTINS, 2011, p. 106). E distinta, portanto, da atividade proibida, uma vez que
aguela ndo produz qualquer efeito ao passo que esta assegura alguns, a fim de que
prevaleca o interesse do empregado. Exemplifica-se tal distingdo por meio da
indicacao do trabalho do menor de 14 anos, que, a despeito de proibido, obriga o
empregador ao “pagamento de uma compensacao razoavel’ (BARROS, 2010, p.
248), ex vi do artigo 593" e 606%° do Cédigo Civil, ao passo que 0 servico prestado
pela meretriz, sendo ilicito, ndo comporta efeito juridico algum. (BARROS, 2010, p.
247-248).

No tocante a este requisito, Barros (2010, p. 247) leciona que “a
licitude indica uma prestacdo de servicos que esta em consonancia com a lei, com a
ordem publica e com os bons costumes, independentemente de a atividade
empresarial ser licita ou ilicita”. Neste sentido, utilizando do exemplo supracitado,
ressalta-se que, no caso de um prostibulo, as atividades licitas la desenvolvidas, tais
como, a danca, estardo cumprido o discutido elemento. (BARROS, 2010, p. 248-
249).

Il - pelo casamento;

Il - pelo exercicio de emprego publico efetivo;

IV - pela colacao de grau em curso de ensino superior;

V - pelo estabelecimento civil ou comercial, ou pela existéncia de relagdo de emprego, desde que, em
funcado deles, 0 menor com dezesseis anos completos tenha economia propria.

'8 Alice Monteiro de Barros, Sérgio Pinto Martins, Adalberto Martins, entre outros.

9 Art. 593 do Cadigo Civil. A prestagédo de servigo, que ndo estiver sujeita as leis trabalhistas ou a lei
especial, reger-se-a pelas disposi¢es deste Capitulo.

% Art. 606 do Cadigo Civil. Se o servigo for prestado por quem nédo possua titulo de habilitagdo, ou
nao satisfaca requisitos outros estabelecidos em lei, ndo poderd quem os prestou cobrar a retribuicdo
normalmente correspondente ao trabalho executado. Mas se deste resultar beneficio para a outra
parte, o juiz atribuird a quem o prestou uma compensacao razoavel, desde que tenha agido com boa-
fé.

Paragrafo Unico. N&do se aplica a segunda parte deste artigo, quando a proibicdo da prestacdo de
servico resultar de lei de ordem publica.
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A fim de que o contrato seja validamente firmado, deve estar
presente, também, o consentimento valido das partes, livre de qualquer vicio de
vontade. Tal consentimento € expresso, no pacto laboral, na forma de adeséo.
(BARROS, 2010, p. 251-252).

Alguns contratos exigem, ainda, forma prescrita em lei. (BARROS,
2010, p. 245). A maioria deles, todavia, conforme dispde o artigo 443 do CLT,
“podera ser acordado tacita ou expressamente, verbalmente ou por escrito e por
prazo determinado ou indeterminado.”. (MARTINS, 2011, p. 111). Assim, a
validade e eficacia desta avenca ndo esté atrelada a uma forma especial, todavia, a
estipulacdo escrita é exigida nos casos de clausulas que ndo se presumem, por
exemplo, no contrato de experiéncia ou a prazo. (CARRION, 2011, p. 324).

Ademais, importa expor no tocante aos elementos acrescidos por
Orlando Gomes (2000 apud BARROS, 2010, p. 245) - causa licita e legitimacao ou
legitimidade - que o primeiro é constatado pela existéncia de permuta entre trabalho
e remuneracdo e o segundo é analisado em face da situacdo de “determinada
pessoa em relacdo a um tipo de contrato de trabalho” (BARROS, 2010, p. 254),
como, por exemplo, o turista estrangeiro que, por forca do disposto no artigo 97 da
Lei n. 6815/1980%, ndo pode exercer atividade remunerada no Brasil. (BARROS,
2010, p. 254-255).

O referido autor destacou, ainda, 0os pressupostos acidentais, quais

sejam, termo e condicdo. Quanto a estes, Barros (2010, p. 256) ensina que:

A luz do art. 121 do Codigo Civil de 2002, condic&o é a clausula que deriva
exclusivamente da vontade das partes e subordina os efeitos do negécio a
evento futuro e incerto. Quando as partes fixam um momento para que o
negécio juridico comece ou cesse a producdo de efeitos, teremos o termo
(art. 131 do Cddigo Civil de 2002). Eles sao clausulas acessoérias
acrescentadas de forma facultativa, pelas partes, ao contrario para modificar
alguns dos direitos decorrentes do liame empregaticio.

2L Art. 443 da Consolidacéo das Leis do Trabalho - O contrato individual de trabalho podera ser
acordado tacita ou expressamente, verbalmente ou por escrito e por prazo determinado ou
indeterminado.

§ 1° - Considera-se como de prazo determinado o contrato de trabalho cuja vigéncia dependa de
termo prefixado ou da execucdo de servicos especificados ou ainda da realizacdo de certo
acontecimento suscetivel de previsdo aproximada.

§ 2° - O contrato por prazo determinado so sera valido em se tratando:

a) de servico cuja natureza ou transitoriedade justifique a predeterminacéo do prazo;

b) de atividades empresariais de carater transitério;

¢) de contrato de experiéncia
2 Art. 97. O exercicio de atividade remunerada e a matricula em estabelecimento de ensino s&o
permitidos ao estrangeiro com as restricfes estabelecidas nesta Lei e no seu Regulamento.
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Ante a omissdo da CLT quanto a esta tematica, ha liberdade de
interpretacéo no tocante aos referidos elementos. (BARROS, 2010, p. 256).

Por fim, em razdo dos elementos contratuais expostos, ha que se
salientar, a respeito da validade do contrato entabulado entre empregador e
empregado, que esta ndo sera prejudicada ante a estipulacdo de clausulas que
atentem contra a Lei ou as normas coletivas, uma vez que, quando da aplicacéo e
interpretacdo do dispositivo contratual, tais estipulacbes serdo afastadas.
(CARRION, 2011, p. 329).

Assim, a livre pactuacdo contratual, disposta no artigo 444 da CLT%,
é limitada pelas normas trabalhistas, contratos coletivos e decisdes proferidas por
autoridade competente, sendo que resta as partes, apenas, ampliar os direitos
conferidos. Conclui-se, portanto, que a legislacao trabalhista e as normas coletivas
estipulam um minimo de direitos em favor do trabalhador, os quais ndo podem ser
afastados, sob pena de desconsideragcao das normas neste sentido. (CARRION,
2011, p. 328-329).

3.3 OS PODERES DO EMPREGADOR NO CONTRATO DE TRABALHO

Dentre os efeitos decorrentes do contrato de trabalho esta o poder
empregaticio, o qual conjuga importantes prerrogativas, quais sejam, poder diretivo
(de organizacao), poder regulamentar, poder fiscalizatorio (de controle) e poder
disciplinar. (DELGADO, 2010, p. 615; MARTINS, 2011, p. 216-218).

Delgado (2010, p. 616) define poder empregaticio como “o conjunto
de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente concentradas
na figura do empregador, para exercicio no contexto da relacdo de emprego.”

Esse poder decorre do status do empregador, uma vez que ele, nos
termos do artigo 2° da CLT, dirige a atividade empresarial. Todavia, esta faculdade
nao é absoluta, sendo limitada pelo ordenamento juridico, por meio da Constitui¢ao,

lei, norma coletiva, boa-fé, exercicio regular de um direito. (MARTINS, 2011, p. 216).

3.3.1 Poder de organizacao ou poder diretivo

2 Art. 444 da CLT - As relacdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre estipulacdo das
partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as disposicdes de protecdo ao trabalho, aos
contratos coletivos que Ihes sejam aplicaveis e as decisfes das autoridades competentes.
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Este poder confere ao empregador diversas prerrogativas no tocante
ao desenvolvimento da atividade empresarial, tais como a possibilidade de
determinar o ramo de atuacdo da empresa, o seu funcionamento, estrutura juridica,
organizacdo dos empregados, etc. (MARTINS, 2011, p. 217).

Ademais, em face do poder diretivo, 0 empregador tem legitimidade
para determinar aos empregados a forma de consecucéo dos servicos, bem como a
dindmica organizacional do local de trabalho. (DELGADO, 2010, p. 618).

3.3.2 Poder regulamentar

O poder regulamentar, por sua vez, compreende a possibilidade
conferida ao empregador de determinar as regras gerais a serem observadas no
contexto da empresa. Tais regras ndo constituem normas juridicas, mas simples
clausulas contratuais incorporadas no contrato de trabalho, uma vez que decorrem
da vontade unilateral do empregador, destituidas do carater dialético. (DELGADO,
2010, p. 618).

Ocorre que, para a maioria da doutrina, esta prerrogativa nao
configura uma modalidade independente, figurando atrelada ao poder diretivo, posto
que estas determinacfes apregoadas pelo empregador, de forma tacita ou expressa,
sao formas de efetivacdo daquele, ou seja, sdo, “simples meio de concretizacéo
externa das intengbes e metas diretivas colocadas no ambito do estabelecimento e
da empresa” (DELGADO, 2010, p. 619). (DELGADO, 2010, p. 619).

Neste sentido leciona Martins (2011, p. 217), afirmando que, quando
o empregador, de forma facultativa, elabora o regulamento da empresa, esta

utilizando de seu poder de organizacao.

3.3.3 Poder fiscalizatorio ou poder de controle

Dentre as prerrogativas conferidas ao empregador, ante a funcao
gue ocupa no contexto empresarial, existe, ainda, a possibilidade de controlar e
fiscalizar seus empregados no exercicio de suas fungdes, acompanhando o trabalho

realizado e tomando medidas de vigilancia do espaco interno do estabelecimento.
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Com isso o empregador pode realizar revista dos trabalhadores, a fim de resguardar
os bens da empresa. (DELGADO, 2010, p. 620; MARTINS, 2011, p. 217).

Decorre deste poder a possibilidade de utilizacdo do chamado cartao
de ponto, bem como de monitoramento do computador do empregado e de cameras
ou microfones, desde que, tais atitudes, ndo causem constrangimento indevido e
violacdo da intimidade dos trabalhadores. (MARTINS, 2011, p. 217).

Este poder é limitado em face do principio da dignidade da pessoa
humana, que, neste caso, proibe a realizacdo de controle vexatorio e a analise de
dados pessoais dos empregados. (MARTINS, 2011, p. 217). Ademais, a
Constituicdo Federal, em outros dispositivos, efetua a limitagdo deste poder, como,
por exemplo, no artigo 5° caput, e incisos Ill, X, LIl e LIV**. (DELGADO, 2010, p.
622).

Importa destacar que este controle, além de se prestar a verificar o
trabalho realizado pelos empregados e cuidar do patriménio da empresa, € um meio
de proteger o empregador em face das atitudes de seus contratados, uma vez que
ele “é responsavel pelos atos que seus empregados pratiguem contra terceiros”
(MARTINS, 2011, p. 218). (MARTINS, 2011, p. 217-218).

3.3.4 Poder disciplinar

Segundo Delgado (2010, p. 622) “poder disciplinar é o conjunto de
prerrogativas concentradas no empregador dirigidas a propiciar a imposicdo de
sangbes aos empregados em face do descumprimento por esses de suas
obrigacdes contratuais.”.

O poder disciplinar pode ser considerado como um complemento do
poder diretivo, ante a garantia concedida ao empregador no tocante ao direito de
punir os empregados que nao obedecam as regras por si estabelecidas. (MARTINS,
2011, p. 219).

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

Il - ninguém ser& submetido a tortura nem a tratamento desumano ou degradante;

X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o

direito a indenizacéo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagéo;

LIl - ninguém ser& processado nem sentenciado sendo pela autoridade competente;

LIV - ninguém sera privado da liberdade ou de seus bens sem o devido processo legal,



Neste sentido, as penalidades existentes sdo a adverténcia (verbal
ou escrita), a suspensao e a demissao. Nao ha, necessariamente, gradacado entre
essas punicdes, exceto em caso de existéncia de mencdo em norma coletiva ou
regulamento interno da empresa, a fim de garantir ao empregado inicialmente a
adverténcia e, sO apos ela, a suspensdo. (MARTINS, 2011, p. 219).

O Poder Judiciario pode intervir na utilizagdo desta prerrogativa por
parte do empregador, anulando, confirmando ou adequando a penalidade imposta
ao disposto na legislacdo e normas infra-legais, salvo no tocante a graduacdo da
pena. (MARTINS, 2011, p. 220).

Além do estudo no tocante aos poderes do empregador no contexto
empresarial, devem ser expostas e explanadas as formas de cessacdo do pacto
laboral, posto que juntamente com aqueles, estas serdo de suma importancia ao

desenvolvimento da presente pesquisa.

3.4 CESSACAO DO CONTRATO DE TRABALHO

Segundo Martins (2011, p. 372), cessacgao do contrato de trabalho é
a terminacdo do vinculo de emprego, com a extincdo das obrigagbes para 0s
contratantes.

O término do contrato de trabalho ocorre em razdo do fim do prazo
estabelecido para sua vigéncia, no caso de contratos por tempo determinado, ou
pela consecucdo de seus objetivos. Essa é a forma normal de cessacao. Todavia, 0
contrato de trabalho pode findar por causas excepcionais, tais como, a dissolugéo
por meio da resilicao, resciséo e resolucao. (MARTINEZ, 2011, p. 485). No tocante
as duas primeiras sera feita uma abordagem superficial, a fim de conceitua-las,
apenas, ja quanto a Ultima, sera detalhada, posto que guarda grande relacdo com a
tematica deste trabalho.

Martins (2011, p. 375), por sua vez, destaca que a cessacao do

contrato de trabalho pode ocorrer pelas seguintes formas:

(a) por decisdao do empregador, que compreendera a dispensa sem justa
causa e a com justa causa; (b) por decisédo do empregador, que comporta a
demissao, a rescisao indireta ou aposentadoria; (c) por desaparecimento de
uma das partes, como a morte do empregador pessoa fisica, do
empregador, ou a extincdo da empresa; (d) por mdtuo consentimento entre
as partes; (e) por advento do termo do contrato; (f) por forca maior; (g)
factum principis.
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A maioria destas modalidades ndo importa a esta pesquisa, apesar
da validade imensuravel nas demais questdes atinentes ao Direito do Trabalho, ante
as suas consequéncias juridicas, sendo relevante conceituar apenas alguns pontos,
vejamos.

A dissolucdo por resilicdo ocorre quando “um dos sujeitos
integrantes da relacdo contratual do emprego ou ambos, por consenso, decidem
dissolver o ajuste” (MARTINEZ, 2011, p. 489), configurando resilicdo unilateral e
bilateral, respectivamente. Importa ressaltar, todavia, que a legislacdo trabalhista
ndo aceita esta Ultima modalidade, posto que ndo ha normatizagdo a respeito de
suas consequéncias. (MARTINEZ, 2011, p. 489).

Martinez (2011, p. 489) leciona que “se a iniciativa for unilateral do
empregado, a resilicdo tera o nome de demisséo. Se, por outro lado, a iniciativa for
unilateral do empregador, o ato tera 0 nome de despedida.”.

Esta forma de término do contrato de trabalho exige, em caso de
contrato por tempo indeterminado, aviso prévio, ou seja, a cientificacdo da parte
contraria a respeito do interesse em romper o vinculo empregaticio. (MARTINEZ,
2011, p. 490).

A rescisdo, por sua vez, decorre de vicios no contrato que geram
sua nulidade absoluta e emanam da incapacidade do sujeito, ilicitude do objeto e
violacdo a forma. Em sendo verificadas essas hipéteses ndo ha possibilidade de
continuacgao do vinculo laboral. (MARTINEZ, 2011, p. 539).

Por fim, merece destaque neste trabalho a dissolu¢éo por resolucgéo,
gue ocorre em caso de “ruptura do contrato pela pratica de ato faltoso por uma das
partes ou por ambas” (BARROS, 2010, p. 888). Este ato pode ser culposo ou doloso
e caracteriza a chamada justa causa. (BARROS, 2010, p. 888).

Para a cessacdo da relacdo contratual por resolugdo contratual é
necessaria a presenca de alguns requisitos, quais sejam, a) previsao legal, por meio
da subsuncdo do fato as situacBes prescritas nos artigos 482 e 483 da CLT; b)
carater determinante da falta, ante a impossibilidade de mudanca da falta no curso
do processo, exceto no caso de ocultagdo maliciosa do fato por parte do empregado;
c) atualidade ou imediatidade da falta, ou seja, a falta e a aplicagédo da penalidade
devem ser proximas tanto para a “falta praticada pelo empregado como aquela

praticada pelo empregador” (BARROS, 2010, p. 889); d) proporcionalidade entre o
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ato praticado e a penalidade imposta. Este ultimo requisito, todavia, é dispensado
em caso de conduta dolosa. (BARROS, 2010, p. 888-889).

Antes de especificar os atos faltosos, € relevante abordar as
divergéncias no tocante a necessidade de gradacédo da pena. A doutrinadora Alice
Monteiro de Barros sugere a sua observancia, exceto em casos graves que
comportam imediata dispensa por justa causa. O Tribunal Superior do Trabalho é
tendente no sentido de dispensar a gradacéo e “considera suficiente a aplicacao de
adverténcia seguida de dispensa por justa causa” (BARROS, 2010, p. 890).
(BARROS, 2010, p. 890).

Dito isto, passa-se a analise das espécies de justa causa do
empregado, dispostas taxativamente no artigo 482 da CLT®. Segundo Carrion

(2011, p. 433), esta pode ser conceituada como:

efeito emanado de ato ilicito do empregado que, violando alguma obrigacao
legal ou contratual, explicita ou implicita, permite ao empregador a rescisao
do contrato sem 6nus (pagamento de indenizacdes ou percentual sobre os
depésitos do FGTS, 13° saléario e férias, estes dois proporcionais).

O mesmo doutrinador ressalta, ainda, a caracterizacao e limitacdes

da justa causa da seguinte forma:

a) o fato ndo podera extravasar os contornos fixados pelo art. 482
(capitulacdo legal); b) a reacdo da empresa, rescindindo o contrato, deve
ser imediata, o0 que ndo afasta o decurso de tempo razoavel para reflexao e
apuracdo, variavel com a complexidade da empresa; c) gravidade tal que
impossibilite a normal continuacdo do vinculo; [...]; d) inexisténcia de perdao
tacito ou expresso; e) que o fato seja efetivamente o determinante para a
rescisdo (relacdo causa e efeito), ndo podendo ser substituido; fatos
posteriores, mesmo graves, em principio nao influenciam (salvo se estes

%% Art. 482 da CLT- Constituem justa causa para rescisédo do contrato de trabalho pelo empregador:
a) ato de improbidade;
b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento;
¢) negociacdo habitual por conta prépria ou alheia sem permissdo do empregador, e quando
constituir ato de concorréncia a empresa para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao
servico;
d) condenacéo criminal do empregado, passada em julgado, caso néo tenha havido suspenséo
da execucédo da pena;
e) desidia no desempenho das respectivas fungdes;
f) embriaguez habitual ou em servico;
g) violacdo de segredo da empresa;
h) ato de indisciplina ou de insubordinacéo;
i) abandono de emprego;
j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra qualquer pessoa, ou ofensas
fisicas, nas mesmas condi¢@es, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e
superiores hierarquicos, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;
I) pratica constante de jogos de azar.
Paragrafo Unico - Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a préatica,
devidamente comprovada em inquérito administrativo, de atos atentatérios a seguranca nacional.
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eram desconhecidos, quando da comunicacdo, em cuja hipétese devera
haver manifestacdo expressa do empregador); f) haja repercusséo na vida
da empresa ou tenha sido ferida clausula do contrato, a regra ndo é
absoluta, pois a CLT acolheu algumas hip4teses taxativas que caracterizam
excecao ao principio; ex.: incontinéncia de conduta; g) que o fato ndo tenha
sido punido; h) apreciacdo das condicdes objetivas do caso, da
personalidade do empregado e do seu passado; i) a falta alegada para
despedimento ndo poderad ser substituida por outra, nem ser reforcada.
(CARRION, 2011, p. 433).

Para que possa utilizar-se do seu poder disciplinar a fim de
dispensar o empregado, o0 empregador deve provar alguma das hipéteses que
autorizam esta medida, conforme dispde o artigo 818 da CLT?°. (MARTINS, 2011, p.
381).

Segundo Matrtins (2011, p. 392):

Havendo justa causa, o empregado nado tera direito a aviso-prévio, férias
proporcionais, 13° salario, saque do FGTS e indenizagédo de 40%, nem ao
fornecimento das guias do seguro-desemprego. Fara jus apenas ao saldo
de salarios e as férias vencidas, se houver.

O artigo 482 da CLT delimita as infracdes obreiras as quais serao
examinadas individualmente. (DELGADO, 2010, p. 1111).

A alinea a prescreve 0 ato de improbidade praticado pelo
empregado que se caracteriza “pela pratica do furto, do roubo, do estelionato ou da
apropriacdo indébita” (BARROS, 2010, p. 893), gerando, de um lado, dano ao
patriménio da empresa ou de terceiro e, de outro, beneficio propria ou de outrem.
(DELGADO, 2010, p. 1112). Assim, estas condutas nao precisam ser praticadas no
ambiente laboral, enquadrando-se no tipo, por exemplo, o “empregado que recebe
comissao de fornecedor” (CARRION, 2011, p. 434), ou aquele que emite “falsa
declaragcédo de dependentes para fins de recebimento de salario-familia” (CARRION,
2011, p. 434). Justifica-se esta afirmacao pela responsabilidade do empregador em
face das atitudes de seus empregados, perante terceiros. (DELGADO, 2010, p.
1112). Ante a grave repercussao desta conduta, exige-se prova indiscutivel de sua
pratica para a configuragdo da justa causa. (BARROS, 2010, p. 893-895).

Quanto a incontinéncia de conduta (alinea b, primeira parte) esta
“esta ligada ao desregramento do empregado no tocante a vida sexual” (MARTINS,
2011, p. 382). Caracteriza-se pela pratica de assédio sexual no ambiente laboral
contra colegas, clientes ou o empregador, bem como pela utilizagdo do equipamento

da empresa para fazer ligagdes vinculadas a relacionamentos intimos ou enviar

%% Art. 818 da CLT - A prova das alegacdes incumbe a parte que as fizer.
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mensagens eletrbnicas com conteudo pornografico. (BARROS, 2010, p. 895-896).
Importa ressaltar que tal comportamento deve influenciar no pacto laboral ou no
ambiente de trabalho. (DELGADO, 2010, p. 1112).

Martinez (2011, p. 513) destaca, ainda, que manifestacdes
fisiologicas propositais, também se enquadram nesta hipotese de justa causa.

Na parte final da alinea b esta prescrito o mau procedimento que,
por ser uma das condutas mais amplas, visa abranger hipéteses de falta grave que
nao estejam tipificadas nas demais alineas do artigo 482 da CLT e “serve para
focalizar qualquer ato do empregado que, pela sua gravidade, impossibilite a
continuacao do vinculo” (CARRION, 2011, p. 435). (CARRION, 2011, p. 435).

Segundo Barros (2010, p. 897):

O mau procedimento caracteriza-se quando evidenciado comportamento
incorreto do empregado, traduzido pela pratica de atos que firam a discricao
pessoal, as regras do bom viver, o respeito, o decoro, ou quando a conduta
do obreiro configurar impolidez ou falta de compostura capazes de ofender
a dignidade de alguém, prejudicando as boas condicbes no ambiente de
trabalho.

Sao exemplos desta conduta, o ato do empregado de desabonar o
empregador em paginas eletronicas, o abandono do local de trabalho no momento
em que sua presenca € de suma importancia, 0 ingresso, sem permissao, no
ambiente laboral juntamente com terceiros para utiliza-lo como hospedaria.
(MARTINEZ, 2011, p. 514).

A alinea c prescreve mais de uma conduta, quais sejam, a
“negociacdo habitual como ato de concorréncia ao empregador e a negociacao
habitual como ato prejudicial ao servico” (MARTINEZ, 2011, p. 514). A primeira
configura-se quando, fora do expediente, 0 empregado pratica atos que impliguem
em efetiva concorréncia, ou seja, reducdo da rentabilidade do empregador. J4 a
segunda conduta caracteriza-se quando o empregado, durante seu horario de
expediente, vende bens proprios, atrapalhando seu trabalho e de seus colegas.
(CARRION, 2011, p. 436).

A condenacgéo criminal do empregado, passada em julgado, caso
nao tenha havido suspensdo da execucdo da pena, também € justa causa para a
dispensa daquele (artigo 482, alinea d da CLT).

Merece destague que apenas o fato do empregado estar preso,

provisoriamente, ndo gera resolugdo do contrato de trabalho, mas somente a
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suspensao deste. (BARROS, 2010, p. 898; DELGADO, 2010, p. 1114). Ademais,
Barros (2010, p. 899) leciona que:

Se a pena ndo é privativa de liberdade e refere-se a delito praticado fora de
empresa, sem qualquer repercussdo negativa no seu ambito, ou na sua
imagem, ndo vemos possam esses antecedentes criminais ter efeitos
prolongados além dos limites da sentenga condenatoria.

Para a cessagéo do contrato de trabalho em razdo desta hipétese é
necessario o transito em julgado da decisdo de condenacdo, bem como a nao
concessdo de suspensdo da execugcdo da pena (sursis), sendo desnecesséaria a
correlacdo entre o ilicito e o trabalho do empregado. Todavia, caso se verifique
ligacdo entre o crime e o vinculo laboral, a absolvigdo criminal por falta de provas,
ndo impossibilita a investigacdo e, possivel, constatacdo da falta grave na seara
trabalhista. (DELGADO, 2010, p. 1114; MARTINS, 2011, p. 384).

A alinea e dispbe sobre a desidia no desempenho das respectivas
funcdes, a qual configura conduta culposa do empregado, pois se a atitude for
dolosa subsumir-se-4 em outra das hipoteses de justa causa. (CARRION, 2011, p.
437). Desidia € a soma da inobservancia do dever de diligéncia com o desdém e
descomprometimento para com as atividades desempenhadas. (MARTINEZ, 2011,
p. 517).

Segundo Delgado (2010, p. 1114):

Para autorizar a resolugéo culposa do contrato, exige, assim, regra geral, a
evidenciacdo de um comportamento repetido e habitual do trabalhador, uma
vez que as manifestacBes da negligéncia tendem a néo ser tdo graves, caso
isoladamente consideradas.

Um dnico ato, todavia, desde que grave, justifica a cessacdo da
relacdo contratual. (BARROS, 2010, p. 901).

Prescreve, ainda, o artigo 482 da CLT a embriaguez habitual ou em
servico para caracterizar dispensa por justa causa. Aquela pode ser verificada
quando o trabalhador utiliza de qualquer produto toxico apto a modificar a sua
conduta. (BARROS, 2010, p. 903). Ademais, importa destacar que a ingestao
habitual de alcool, se efetuada fora do local e horario de trabalho e desde que nao
influencie de forma maléfica o desenvolvimento das atividades laborais, ndo é
motivo de justa causa. (DELGADO, 2010, p. 1115).

Ha, no tocante a aplicacdo esta falta, divergéncia nos tribunais,

posto que a embriaguez ou ingestao de substancias toxicas feita de forma habitual,
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alcoolismo e toxicomania, respectivamente, € listada como doenca no Cddigo
Internacional de Doencgas (CID), o que autoriza a suspensao do contrato de trabalho
para o seu tratamento ou a concessao aposentadoria por invalidez. Todavia, ante a
expressa disposicao no rol das faltas obreiras, outra corrente defende a dispensa do
trabalhador, ponderando, para tal concluséo, o risco que corre no ambiente laboral e
a obrigacdo do Estado e ndo do empregador de trata-lo. (BARROS, 2010, p. 903).

A doutrina (Russomano, Gomes-Gottschalk e Maranhdo) tende a
afirmar que, caso o empregado se apresente no ambiente de trabalho embriagado,
mesmo que se trate de um caso isolado, isto configura hipétese de justa causa.
(CARRION, 2011, p. 437). Martins (2011, p. 386), por sua vez, afirma que “a
ingestdo de alcool durante o horario de servico sem que exista embriaguez nao
tipifica a justa causa.”.

A violacdo de segredo da empresa também se enquadra no rol do
artigo 482 da CLT e ocorre quando o empregado “divulga marcas e patentes,
férmulas do empregador, sem seu consentimento [...], configurando prejuizo aquele”
(MARTINS, 2011, p. 387).

Nascimento (1991, p. 198) conceitua esta hipétese de justa causa da

seguinte forma:

E a divulgacdo ndo autorizada das patentes de invencdo, métodos de
execugao, formulas, escrita comercial e, enfim, de todo fato, ato ou coisa
gue, de uso ou conhecimento exclusivo da empresa, ndo possa ou nao
deva ser tornado publico, sob pena de causar prejuizo remoto, provavel ou
imediato a empresa.

Configuram, ainda, falta grave do empregador, o ato de indisciplina
ou de insubordinacdo (alinea h). Enquanto aquele é conceituado como a
desobediéncia de regras gerais advindas do empregador para todos os empregados,
este é caracterizado pela inobservancia de ordens especificas dadas pelo superior
hierarquico e destinadas a determinado empregado ou pequeno grupo de
empregados. (CARRION, 2011, p. 438; MARTINEZ, 2011, p. 518).

Os comandos devem ser licitos, ndo abusivos e procedentes de
superiores hierarquicos. (BARROS, 2010, p. 905; DELGADO, 2010, p. 1117).

O artigo 482, alinea i prescreve, também, o abandono de emprego.
Carrion (2011, p. 439) elenca os requisitos para a configuragdo desta falta, quais

sejam.
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a) auséncia injustificada; b) mais ou menos longa (a jurisprudéncia fixa em
30 dias), mas pode ser inferior, se houver outras circunstancias
evidenciadoras (ex.: exercicio de outro emprego); ¢) intencao de abandono
(em 30 dias), presume-se.

E a soma, portanto, de um elemento objetivo que é 0 n&o
comparecimento no local de trabalho e um subjetivo, decorrente da vontade de se
desvincular da relacdo empregaticia. O primeiro comporta a presuncao relativa
advinda da Sumula 32 do TST?'. (DELGADO, 2010, p. 1117).

O Onus da prova no tocante ao abandono de emprego é do
empregado se passados os 30 dias e do empregador se ainda ndo concluido esse
prazo. (CARRION, 2011, p. 439).

Enquadra-se nas formas de rescisao indireta do pacto laboral, o ato
lesivo da honra ou boa fama praticado no servico contra qualquer pessoa, ou
ofensas fisicas, nas mesmas condi¢des, salvo em caso de legitima defesa, propria
ou de outrem (alinea j).

S&o atos lesivos a honra: a injuria, a calunia e a difamacéo, os quais
podem ser praticados de forma escrita ou oral, pessoalmente ou por intermédio de
meios de comunicacdo. (BARROS, 2010, p. 907).

Barros (2010, p. 907) conceitua esses institutos da seguinte forma:

A callnia e a difamacédo ofendem a reputacao social e exigem que o fato
seja comunicado a terceiros, salientando-se que, na callnia, atribui-se a
alguém, falsamente, um fato tido como crime e, na difamacdo, basta
imputar-se a alguém determinado fato lesivo de sua reputacdo social. Sédo
dispensaveis na difamacado a falsidade (salvo se a vitima for funcionario
publico) e a tipificacdo do fato como crime. [...] a injaria implica a violacdo da
honra subjetiva, é a ofensa ao sentimento de dignidade que a pessoa tem
de si mesma. A titulo de exemplo, constitui injiria 0 xingamento, o
impropério. Basta chamar alguém de ladrdo, ndo sendo necessario
mencionar um fato determinado, como o objeto por ele subtraido, tampouco
comunicar o fato a terceiro, para que a injlria se configure. Aqui, é
suficiente que a ofensa cinja-se ao conhecimento do proprio ofendido.

Além dos atos lesivos a honra, o legislador elencou no rol de faltas
graves, os atos lesivos a boa fama, que se caracterizam pela exposicéo “do ofendido
ao desprezo do outrem” (BARROS, 2010, p. 907), com atitudes como a agressao no
local de trabalho ou nos seus arredores. (BARROS, 2010, p.907).

Importa ressaltar o permissivo legal referente a ofensa fisica, em

principio lesiva, qual seja, a legitima defesa, propria ou de outrem. Esta, em sendo

>’ ABANDONO DE EMPREGO - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003: Presume-se o abandono de
emprego se o trabalhador ndo retornar ao servico no prazo de 30 (trinta) dias apds a cessacao do
beneficio previdenciario nem justificar o motivo de néo o fazer.
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dotada de “meios moderados, diante da agressao injusta atual ou iminente”
(BARROS, 2010, p. 907), exclui a antijuridicidade do ato. (BARROS, 2010, p. 907).

N&do comporta subsuncdo a esta norma, ademais, os atos de
agressao praticados fora do ambiente de trabalho e por motivos alheios a este, em
gue inexista repercussao na atividade desenvolvida pelo empregador. (BARROS,
2010, p. 907).

A fim de elucidar a abrangéncia do texto legal no tocante a
expressao “praticado no servico”, Luciano Martinez (2011, p. 522) utilizou, por
analogia, o disposto no artigo 21, inciso IV e paragrafo 1° da Lei 8213/91%, o qual
considera “em servi¢co” o trabalhador que estiver trajando o “uniforme da empresa,
diante de qualquer situacdo de prestacdo espontanea de favor deste para lhe evitar
prejuizo ou proporcionar proveito” (MARTINEZ, 2011, p. 522), bem como em viagem
para a prestacdo de servicos ao empregador e nos periodos de descanso para
alimentacao ou intervalos dentro da propria jornada. (MARTINEZ, 2011, p. 522).

Neste sentido, Delgado (2010, p. 1118) leciona que por ambiente
laboral entende-se “o local em que o trabalhador ja esteja submetido ao poder
empregaticio”, tais como, o préprio ambiente de trabalho, o 6nibus de transporte dos
trabalhadores, os momentos em que esta a disposi¢cdo do empregador, na entrada e
saida do trabalho.

Esta alinea € de extrema importancia, ante a aplicacdo subsidiaria
do Cadigo Civil, o qual prescreve, além da justa causa obreira, a responsabilizacao
do empregador. Assim, o0s empregadores respondem civimente e
independentemente de culpa pelos atos praticados por seus “empregados, servigais

ou prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razdo dele",

%8 Art. 21. Equiparam-se também ao acidente do trabalho, para efeitos desta Lei:
[...]
IV - o acidente sofrido pelo segurado ainda que fora do local e horario de trabalho:
a) na execucao de ordem ou na realizacao de servico sob a autoridade da empresa;
b) na prestacdo espontédnea de qualquer servico a empresa para lhe evitar prejuizo ou
proporcionar proveito;
c) em viagem a servigco da empresa, inclusive para estudo quando financiada por esta dentro de
seus planos para melhor capacitacdo da mé&o-de-obra, independentemente do meio de
locomocao utilizado, inclusive veiculo de propriedade do segurado;
d) no percurso da residéncia para o local de trabalho ou deste para aquela, qualquer que seja o
meio de locomocéo, inclusive veiculo de propriedade do segurado.
§ 1° Nos periodos destinados a refeicdo ou descanso, ou por ocasido da satisfacdo de outras
necessidades fisioldgicas, no local do trabalho ou durante este, o0 empregado é considerado no
exercicio do trabalho.

29 Art. 932 do Cédigo Civil. Sdo também responsaveis pela reparacao civil:

[.]
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conforme dispde os artigos 932, inciso Il e 933 do Cdédigo Civil. (MARTINEZ, 2011,
p. 522).

Subsumem-se nesta hipotese de justa causa, o assédio moral
horizontal, praticado por um trabalhador em face de outro, seu colega. (VILLELA,
2010, p. 156), o que serd analisado de forma mais detalhada no capitulo
subsequente.

O artigo 482, alinea k da CLT prescreve como justa causa para a
rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador o ato lesivo da honra ou da boa
fama ou ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos,
salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem.

Nesta hipotese de justa causa também esta enquadrada a injuria,
calunia e difamacao, mas desta vez, a emanada contra 0 empregador ou o0 superior
hierarquico. (DELGADO, 2010, p. 1119). Para a constatacdo desta falta grave,
ademais, ndo é necessario que as ofensas fisicas ou morais tenham ocorrido no
ambiente laboral. (MARTINEZ, 2011, p. 522).

Ha neste tipo legal, também, a legitima defesa como excludente de
antijuridicidade. (DELGADO, 2010, p. 1119).

O empregado incorre na discutida falta quando pratica assédio moral
ascendente. (VILLELA, 2010, p. 156). Esta questédo, todavia, sera tratada de forma
mais detalhada no préximo capitulo.

Por fim, o artigo 482 da CLT prescreve como falta grave do
empregado a pratica constante de jogos de azar (alinea ) e a pratica, devidamente
comprovada em inquérito administrativo, de atos atentatérios a seguranca nacional
(paragrafo Unico). Aquela conceituada pela pratica habitual de jogos em que a sorte
€ 0 elemento principal, sendo desnecessaria a aposta de dinheiro, bem como a
proibicdo legal deste jogo. (CARRION, 2011, p. 440; MARTINS, 2011, p. 391-392).
Nao haverd subsuncéo legal se o jogo for feito fora do ambiente de trabalho, ou no
intervalo deste e ndo importar em prejuizo ao servico prestado. (MARTINS, 2011, p.
391).

Il - o empregador ou comitente, por seus empregados, servigais e prepostos, no exercicio do
trabalho que lhes competir, ou em razao dele;
[...].
Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que nao haja culpa de
sua parte, responderédo pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos.



O paréagrafo dnico, todavia, segundo Mauricio Godinho Delgado,
Luciano Martinez e outros doutrinadores, encontra-se revogado pela Constituicao
Federal, ja que a via administrativa ndo autoriza a condenacao de qualquer individuo
(artigo 5°, LIII, LIV e XXXV*%). (DELGADO, 2010, p. 1120-1121; MARTINEZ, 2011, p.
523).

Além do artigo 482, outros dispositivos presentes na CLT
prescrevem justas causas obreiras, quais sejam, 158, paragrafo Unico®* -“ndo
observancia das normas de seguranca e medicina do trabalho, e o ndo uso dos
equipamentos de protecao individual fornecidos pela empresa” (MARTINS, 2011, p.
392)- e 240, paragrafo Unico® -recusa, em casos de urgéncia ou acidente na estrada
de ferro, de prestar servi¢o extraordinario. (MARTINS, 2011, p. 392).

A CLT disciplina, ainda, no artigo 483, as infracbes do empregador,
as quais ensejam rescisdo indireta do contrato de trabalho. (DELGADO, 2010, p.
1129).

Importa ressaltar que o trabalhador deve requerer a resciséo indireta
por meio de uma acao ajuizada na Justica do Trabalho, a fim de constatar a falta
grave cometida pelo empregador. (MARTINS, 2011, p. 397).

O artigo 483 da CLT prescreve que:

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

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

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

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

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

XXXV - a lei ndo excluira da apreciagcdo do Poder Judiciario lesdo ou ameaca a direito;

LIl - ninguém sera processado nem sentenciado sendo pela autoridade competente;

LIV - ninguém sera privado da liberdade ou de seus bens sem o devido processo legal;
31 .

Art. 158 - Cabe aos empregados:

Paragrafo Unico - Constitui ato faltoso do empregado a recusa injustificada:

a) a observancia das instrugbes expedidas pelo empregador na forma do item Il do artigo
anterior;

b) ao uso dos equipamentos de protecdo individual fornecidos pela empresa.
%2 Art. 240 - Nos casos de urgéncia ou de acidente, capazes de afetar a seguranca ou regularidade do
servigo, podera a duracdo do trabalho ser excepcionalmente elevada a qualquer nimero de horas,
incumbindo a Estrada zelar pela incolumidade dos seus empregados e pela possibilidade de
revezamento de turmas, assegurando ao pessoal um repouso correspondente e comunicando a
ocorréncia ao Ministério do Trabalho, Industria e Comercio, dentro de 10 (dez) dias da sua
verificacao.
Paragrafo Unico - Nos casos previstos neste artigo, a recusa, sem causa justificada, por parte de
qualquer empregado, a execucao de servigo extraordinario sera considerada falta grave.
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d) ndo cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;

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

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

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

§ 1° - O empregado podera suspender a presta¢do dos servigos ou rescindir
0 contrato, quando tiver de desempenhar obrigagBes legais, incompativeis
com a continuagdo do servico.

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

§ 3° - Nas hipéteses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a
rescisdo de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas
indenizacbes, permanecendo ou ndo no servico até final decisdo do
processo.

Na alinea a enquadram-se servicos fisica, emocional e
intelectualmente excessivos ou diversos do inicialmente acordado, bem como
aqueles ilicitos, administrativamente proibidos ou que gerem dano injusto a outrem.
(CARRION, 2011, p. 442; DELGADO, 2010, p. 1135).

Incorre na segunda hipotese o empregador que age com severidade
desproporcional, apta a abalar a dignidade do empregado, tomando atitudes como a
de proibir o trabalhador de utilizar o banheiro, ou seja, abusando dos poderes
inerentes a sua condicdo na seara da empresa. (BARROS, 2010, p. 913;
DELGADO, 2010, p. 1134). Tal pratica, além de gerar rescisdo do pacto laboral,
baseia acbes com pedido indenizatorio em razdo da lesdo extra patrimonial
suportada pelo trabalhador. (MARTINEZ, 2011, p. 527).

A terceira falta patronal importa em risco a saude, a vida e a
integridade fisica do empregado, dissonantes daqueles estabelecidos no contrato ou
decorrentes de situacdes que poderiam ser prevenidas. (CARRION, 2011, p. 442;
DELGADO, 2010, p. 1136; MARTINS, 2011, p. 397).

Ja a justa causa prescrita na alinea d ocorre, por exemplo, no caso
do empregador deixar de pagar o salario de seu empregado, ou quando nao lhe
delega qualquer funcdo. (MARTINEZ, 2011, p. 527; MARTINS, 2011, p. 398). Se tais
atitudes sao injustificadas e objetivam apenas a humilhacdo e aviltamento do
empregado, também podem gerar dano moral. (MARTINEZ, 2011, p. 527).

A quinta hipotese legalmente prevista importa na pratica de injuria,
calunia, difamacao, bem como de outros atos desrespeitosos em face do empregado
ou de sua familia. (BARROS, 2010, p. 920-921). Engloba, também, a lesdo a boa
fama, que decorre de “atitudes capazes de sujeitar o empregado ao desprezo de
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outrem ou ao ridiculo, ofendendo-lhe a dignidade” (BARROS, 2010, p. 921). Estes
atos nao precisam ser praticados no local de trabalho. (DELGADO, 2010, p. 1137).

A alinea f prescreve a ofensa fisica, a qual pode ocorrer no ambiente
laboral ou fora dele, decorrente de atos do empregador, superiores hierarquicos ou
colegas de trabalho. Estes ultimos agindo ante a omissdo daquele. (CARRION,
2011, p. 443).

A Ultima alinea do artigo 483 da CLT se caracteriza pela reducéo
dos ganhos do empregado que trabalha por peca ou tarefa em razédo da diminuicao
do trabalho dele. (DELGADO, 2010, p. 1138).

Importa ressaltar que a rescisao indireta garante ao empregado
saldo de salario, se houver, aviso prévio, férias proporcionais, um terco sobre as
férias proporcionais, décimo terceiro salario proporcional, liberagcdo dos formularios
de saque do FGTS, acréscimo de 40% sobre o FGTS, eventual indenizagdo por
dano material ou moral decorrente da situacdo e férias simples e/ou dobradas, se
houver. (MARTINEZ, 2011, p. 531).

As hipoteses prescritas no artigo 483 da CLT embasarédo o que sera
tratado no préximo capitulo no tocante as consequéncias juridicas das diversas
espécies de assédio moral.

Por fim, importa ressaltar que h& outras formas de cessacdo do
contrato de trabalho, como mencionado no inicio deste topico, porém, a

especificacao destas ndo importa para a pesquisa ora desenvolvida.
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4 ASSEDIO MORAL ASCENDENTE E SUAS CONSEQUENCIAS JUR IDICAS

Segundo Guedes (2004, p. 32):

No mundo do trabalho, mobbing significa todos aqueles atos comissivos ou
omissivos, atitudes, gestos e comportamentos do patrdo, da direcdo da
empresa, de gerente, chefe, superior hierarquico ou dos colegas, que
traduzem uma atitude de continua e ostensiva perseguicdo que possa
acarretar danos relevantes as condicbes fisicas, psiquicas, morais e
existenciais da vitima.

Assédio moral, na visdo de Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p.

52), pode ser comparado com a humilhacéo, da seguinte forma:

E um sentimento que atormenta e causa dor a quem é vitima desse tipo de
agressao, onde o objetivo do ofensor € menosprezar, subjugar, constranger
uma pessoa, nao sendo rara a intencdo de rebaixa-la a ponto de sentir-se
desvalorizada, inGtil e com a autoestima golpeada.

A fim de sintetizar o exposto no capitulo de abertura deste trabalho,
€ importante citar os ensinamentos de Alice Monteiro de Barros, segundo a qual o
mobbing estara caracterizado mediante a presenca dos seguintes elementos:
intensidade do psicoterrorismo, constatado objetivamente, ou seja, diante de uma
pessoa normal; prorrogacdo por um periodo consideravel; objetivo de humilhar,
abalar o psicologico da vitima; e a efetiva producdo do dano, ou seja, de uma
enfermidade decorrente das atitudes do ofensor. O ultimo requisito € considerado
desnecessario pela referida autora, posto que “o conceito de assédio moral devera
ser definido pelo comportamento do assediador, e ndo pelo resultado danoso”
(BARROS, 2010, p. 931), posto que se assim nao for pensado, 0s casos em que as
vitimas resistam ndo estariam sujeitos a punicdo. (BARROS, 2010, p. 930-931).

JA no tocante as consequéncias desta conduta, Marco Aurélio
Aguiar Barreto (2009, p. 52) ensina que:

E concreto o risco a integridade, & salde e até mesmo a vida do
trabalhador, porque a humilhacdo prolongada pode decorrer desde o
comprometimento da sua dignidade e seu relacionamento afetivo e social,
como evoluir para a sua perturbacdo mental, incapacidade laborativa,
depressao e até mesmo a morte.

4.1 PRINCIPIO DA DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA
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Segundo Fabio Goulart Villela ([entre 2008 e 2012], p. 06) “os
principios sao as diretrizes fundamentais, as proposi¢cdes basicas que informam uma
determinada ciéncia. Sao os alicerces de um fenémeno cientifico.”.

Américo Pl4 Rodrigues (1975 apud VILLELA, [entre 2008 e 2012], p.
06), doutrinador uruguaio, destaca que a fungcdo dos principios é de fornecer
subsidios para as normas juridicas, bem como auxiliar na sua interpretacdo e
solucionar casos nao abrangidos pelas regras vigentes.

Neste sentido, Martins (2011, p. 62) leciona que “os principios do
Direito tém caracteristicas juridicas, pois se inserem no ordenamento juridico,
inspiram e orientam o legislador e o aplicador do Direito”. Sao, portanto, linhas
mestras na orientacao de todo o sistema juridico. (MARTINS, 2011, p. 63).

A utilizacdo de principios no Direito do Trabalho brasileiro é

autorizada pelo artigo 8° da CLT, segundo qual:

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

Os principios sdo normas vinculantes “e por consistirem nos
verdadeiros pilares estruturais da ciéncia juridica, a violacdo a estes comandos
principiolégicos normativos € considerada bem mais grave do que a ofensa as
chamadas normas-regra.” (VILLELA, [entre 2008 e 2012], p. 09).

A Republica Federativa do Brasil tem a dignidade da pessoa
humana (artigo 1° inciso Ill da ConstituicAio Federal) como um de seus
fundamentos.

O reflexo do direito a um meio ambiente saudavel e seguro ter sido
alcado, pela Constituicdo de 1988, ao nivel de direito fundamental é a prioridade
com que deve ser tratado por todos os Poderes da Unido, tanto no que diz respeito
as politicas publicas envolvendo o tema, como na tutela legislativa. Neste sentido, a
aplicacéo jurisdicional das normas que regulamentam ou das préprias normas que
criam esse direito deve ser feita de forma a ampliar seu ambito de atuacao. (SILVA,
2011, p. 43).

No tocante a posicdo do discutido principio na Constituicdo Federal,
para Bastos (1988 apud TAVARES, 2010, p. 579) isto se justifica pelo fato de que “é
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um dos fins do Estado propiciar as condigcdes para que as pessoas se tornem

dignas”.

A respeito do status que este direito galgou com o advento da Carta
Magna de 1988, para Silva (2011, p. 43):

Luis
MARQUES, 2006, p.

Significa que esse direito deve ter tratamento prioritario  para tutela tanto
material como processual pelo Poder Publico (Poder Legislativo), e que
deve ser defendido por todos os segmentos envolvidos, notadamente os
trabalhadores e empregadores, ndo podendo ser colocado em segundo
plano nas acfes governamentais (Poder Executivo) nem pelos particulares.
Acrescento que as normas que declararam a existéncia de direitos de tal
ordem devem receber interpretacdo que lhes confira a maxima efetividade,
com vistas a garantia da sua eficacia social (Pode Judiciario).

Roberto Barroso e Ana Paula de Barcelos (2003 apud

25) lecionam que:

O principio da dignidade humana identifica um espaco de integridade moral
a ser assegurado a todas as pessoas por sua so existéncia no mundo. E um
respeito a criacao, independentemente da crenca que se professe quanto a
sua origem. A dignidade relaciona-se tanto com a liberdade e valores do
espirito como com as condicdes materiais de subsisténcia. [...] Embora
existam visdes mais ambiciosas do alcance elementar do principio, ha
razoavel consenso de que ele inclui pelo menos os direitos a renda minima,
saude basica, educacao fundamental e acesso a justica.

Tavares (2010, p. 584) assevera que “a dignidade do Homem,

enquanto principio, tem uma dupla dimenséo, tanto negativa quanto positiva”. Para

explicar isto, ele cita os ensinamentos de Pérez Lufio, para o qual, “a dignidade

humana consiste ndo apenas na garantia negativa de que a pessoa néao sera alvo de

ofensas ou humilhacdes, mas também agrega a afirmacdo positiva do pleno
desenvolvimento da personalidade de cada individuo.” (TAVARES, 2010, p. 584).

Raimundo Simao de Melo (2006 apud SILVA FILHO; SABINO, [entre
2007 e 2012], p. 07) descreve que:

Com

A protecdo e defesa da dignidade humana alcangam importancia impar
neste novo século, principalmente em virtude dos avangos tecnolégicos e
cientificos experimentados pela humanidade que potencializam cada vez
mais 0s riscos nos ambientes de trabalho, o que vem se agravando diante
das diretrizes estabelecidas pelo capitalismo globalizado dos séculos XX e
XXI, que ndo prioriza solugfes para as questdes sociais e humanitarias”.

relacdo ao viés dado ao presente trabalho, importa destacar

que do principio da dignidade da pessoa humana derivam as normas constitucionais

gue proclamam o direito, dito fundamental, a um meio ambiente do trabalho
saudavel e seguro — artigos 7°, XXII, 200, VIIl e 225. (SILVA, 2011, p. 43).
Ensina Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p. 40) que:
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0 meio ambiente de trabalho se enquadra dentre os considerados
interesses metaindividuais, na medida em que é um bem juridico de
interesse de todos. A sua degradacao traz consequéncias para 0 conjunto
dos cidadaos envolvidos, como também a qualquer individuo identificavel,
como acontece na hip6tese do assédio moral.

Assim, um ambiente em que o assédio moral esteja presente deixa
de ser saudavel e seguro, posto que desaparece o equilibrio necessario entre os
elementos fisicos, quimicos e bioldgicos desaparece, ficando prejudicado o homem
que compde este meio. (SILVA, 2011, p. 44).

Ademais, a Constituicdo Federal, nos seus artigos 7°, inciso XXIl e
225 prevé, como “clausula geral de ndo degradar, um dever genérico que obriga a
empresa a manter o meio ambiente seguro e salubre, impermeavel a violéncia
psicologica” (SILVA, 2011, p. 45), os dispositivos que prescrevem “a reducdo dos
riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca” e
que “todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado”. (SILVA, 2011,
p. 45).

Assim, é a premente necessidade de prote¢cdo da dignidade do
trabalhador que permite a responsabilizacdo e consequente penalizacdo decorrente
da constatacao de um caso de mobbing. (BARROS, 2010, p. 927).

Conclui-se, portanto, que o discutido principio guarda importante
relacdo com o tema ora apresentado, posto que no caso do assédio moral, como ja
mencionado em outros momentos do trabalho, o empregado assediado é alvo de

humilhacdes e ofensas, as quais denigrem sua dignidade como ser humano.

4.2 CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL DESCENDENTE E
HORIZONTAL

O assédio moral descendente, ou seja, aquele que advém de
condutas ofensivas por parte do superior hierarquico, gera responsabilidade para a
empresa. (SILVA, 2011, p. 47).

Esta espécie de mobbing visa excluir, do espacgo laboral, o
trabalhador que tenha caracteristicas que perturbem o seu chefe no tocante ao
posto de trabalho ocupado, ou seja, empregados que ameacem o0 cargo do superior,
bem como aqueles que ndo se adaptem ao processo produtivo, ou que estejam
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incapazes fisicamente, em razdo de doenca. (SILVA FILHO; SABINO, [entre 2007 e
2012], p. 07).

Neste sentido pondera Silva (2011, p. 47) que “guanto maior a
graduacéo hierarquica do preposto, quanto maior a fracdo de poder que lhe é
concedida, tanto maior sera o grau de responsabilidade do empregador, fator que
poderéa ser levado em conta na fixag&do da indenizagdo.”.

Ha, neste caso, responsabilidade civil por fato proprio decorrente da
conduta do empregador, disposta nos artigos 186 e 187 do Cadigo Civil. (GUEDES,
2004, p. 118).

Quando ocorre esta modalidade de assédio moral, constata-se o
abuso de poder por parte do empregador, nos termos no artigo 187 do Cdédigo Civil,
0 qual dispbe que “também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-
lo, excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdémico ou social,
pela boa-fé ou pelos costumes™3. Neste caso, portanto, 0 empregador, ou outro
superior hierarquico, extrapola o poder decorrente de sua posicdo na cadeia
produtiva e ofende a dignidade de seu empregado.

Assim, nos termos do artigo 927 do mesmo diploma, o empregador
deve reparar o dano causado ao empregado, em razao do ato ilicito cometido (artigo
186 e 187). (RIO GRANDE DO SUL, 2010).

Ademais, além do direito do trabalhador de buscar o ressarcimento
dos danos psicoldgicos e morais gerados pela atitude do seu superior, pode pleitear
a rescisao indireta do contrato de trabalho.

Neste sentido, as atitudes de ignorar a vitima, calunia-la, difama-la,
ironiza-la, conferir-lhe trabalhos alheios as suas competéncias e qualificacdes ou
complexos demais para um tempo muito curto ou, simplesmente, deixar de atribuir
qualquer servico ao empregado sdo formas, juntamente com diversas outras ja
apresentadas, de humilhar e destruir o individuo. Tais atitudes se enquadram em
varias das hipoteses do artigo 483 da CLT “(como rigor excessivo, perigo manifesto
de mal consideravel, descumprimento de obrigacdes legais ou contratuais, servicos
superiores as for¢as do trabalhador, ofensa a honra e a boa fama)” (BARROS, 2010,
p. 930), e, portanto, possibilitam a rescisdo indireta do contrato de trabalho por
iniciativa da vitima. (BARROS, 2010, p. 930).

% Artigo 187 do Cédigo Civil
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Rodolfo Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 13) afirma que o
assédio moral descendente se enquadra na alinea e do artigo 483 da CLT (“praticar
0 empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua familia, ato lesivo da
honra e boa fama”), bem como, em sendo admitida a possibilidade de tentativa da
pratica de psicoterror, os atos podem subsumir-se a regra da alinea ¢ do referido
artigo (“correr perigo manifesto de mal consideravel”).

Martinez (2011, p. 529-530), todavia, ressalta que as atitudes do
empregador ofensor podem enquadrar-se em qualquer das situacées narradas no
artigo 483 da CLT. A respeito destes comportamentos patronais passiveis de gerar
resolucdo contratual afirma que “todos eles podem, a rigor, gerar situacbes de
constrangimento e de dor moral, notadamente quando praticados contra um sujeito
ou grupo singularmente considerado dentro das relacdes de trabalho.” (MARTINEZ,
2011, p. 529-530).

Desta forma:

A conduta caracterizadora do assédio moral retrata uma grave violacdo as
obrigac6es contratuais e legais, além de infringir o dever geral de respeito
aos direitos de personalidade do trabalhador, bem como a dignidade da
pessoa humana do trabalhador, legitimando a rescisdo contratual indireta
por justa causa do empregador. E valido lembrar a regra prevista no artigo
483, §3° da CLT. (BRASILEIRO, 2009, p. 29).

Destarte, em sendo rescindido o contrato de trabalho, o empregado
tera direito a todas as verbas indenizatorias. (BRASILEIRO, 2006, p. 29).
Barros (2010, p. 930), todavia, critica esta solugao, afirmando que:

Em uma sociedade competitiva, com desemprego em massa, nao resolve o
problema e até favorece o assediador, pois 0 que ele deseja é se ver livre
da vitima. Autorizada a resciséo indireta, seu sonho estara realizado. O
mesmo ocorre se se optar por transferir a vitima. Portanto, o ideal é que
sejam firmadas normas coletivas ou editada legislacdo especifica
determinando a nulidade da dispensa, do pedido de demissdo formulado
nessa situacdo, da punicdo disciplinar ou da transferéncia que apresente
vinculagdo com o assédio moral, sem prejuizo da indenizagdo por dano
moral e/ou material.

No mesmo sentido € a ponderacdo de Guedes (2004, p. 122), que
assevera que “diante do atual contexto de desemprego estrutural, soa ingénua a
norma que pretende igualar empregado e empregador na faculdade de romper o
contrato de trabalho.”.

Ja no tocante ao assedio moral horizontal, aquele praticado por
empregados em face de seus colegas de trabalho, ressalta Marie-France Hirigoyen
que este acaba se tornando assédio moral descendente, ante a omissao do superior
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hierarquico ou do proprio empregador, ou seja, “a omissao da chefia faz com que em
pouco tempo a violéncia se transforme em maus tratos institucionais” (SILVA, 2011,
p. 48). (HIRIGOYEN, 2011, p. 114).

Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p. 58) leciona que o assédio
moral horizontal s6 ocorre quando “as humilhagbes fazem parte de um conjunto de
acOes deliberadas contra um integrante de uma equipe, com a intengdo de isola-lo,
anula-lo em processo de concorréncia em ambiente de trabalho.”.

Esta forma de psicoterror gera para o empregador o direito de
rescindir o contrato de trabalho do empregado assediante, com fundamento no
artigo 482, alinea j da CLT (“ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico
contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cdes, salvo em
legitima defesa, propria ou de outrem”). (PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p.
14).

Tal espécie de assédio moral provoca responsabilizacdo por parte
do empregador, decorrente de fato de outrem, nos termos do artigo 932, inciso Il do
Cadigo Civil. (GUEDES, 2004, p. 118).

Destarte, o empregador, por forca do prescrito no artigo 933 do
Cddigo Civil, é objetivamente responsavel pelos atos de “seus empregados,
servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razdo dele”,
sendo-lhe garantido, todavia, o direito de regresso contra o efetivo causador do
dano, nos termos do artigo 934 do Diploma Civil. (SILVA FILHO; SABINO, [entre
2007 e 2012], p. 10).

Sobre o assunto importa expor o posicionamento da juiza Dora Vaz
Trevifio (2006 apud BARRETO, 2009, p. 58) a qual afirmou, a respeito do mobbing
horizontal que “uma opc¢éao é comunicar o assédio moral a um superior. Se nada for
feito, podemos falar de dano moral causado pelo empregador. Vale lembrar que ele
tem a obrigacéo de manter a harmonia no ambiente laboral.”.

Concluindo, Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p. 49) assevera

que:

No caso de dano causado ao ambiente de trabalho, a responsabilidade é da
empresa, em especial, se no caso de assédio moral o agente for
preposto/administrador da empresa. Entretanto, mesmo que o0 assédio se
desenvolva na relacao horizontal entre colegas de trabalho, a empresa nao
estard isenta da responsabilidade, ainda mais se comprovado que tinha
conhecimento do problema e nao adotou providéncias corretivas.



Com isso nota-se a importancia do que foi abordado no segundo
capitulo deste trabalho a respeito dos poderes do empregador, no sentido de
fiscalizar as atitudes de seus empregados. A correlacdo entre estes temas,

entretanto, sera abordada na sequéncia do presente capitulo.

4.3 ASSEDIO MORAL ASCENDENTE

Feitas as devidas consideracdes e estabelecidos alicerces solidos
capazes de embasar a presente pesquisa, passa-se, agora, a analise do objeto

principal deste trabalho, o assédio moral ascendente. Este ocorre:

Quando os empregados, em situacdo de subordinados, assediam seu
superior hierarquico. Tal fendmeno pode ocorrer tanto quando o superior
excede em seus poderes, tornando o autoritarismo sua maneira de exercer
sua funcdo, como quando se mostra inexperiente ou inseguro, tendo suas
ordens desrespeitadas ou deturpadas. (SILVA FILHO; SABINO, [entre 2007
e 2012], p. 07).

Estes comportamentos sdo comuns, também, quando, ante a
preferéncia pelo chefe anterior, ha uma apatia dos subordinados para com 0 seu
novo superior hierarquico, bem como quando aqueles objetivam ocupar o cargo
deste. (BARROS, 2010, p. 933).

Sobre a ultima hipétese, Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p. 56-

57), afirma que:

caso este ambicioso subordinado exerca maldosa e maliciosamente certa
lideranca sobre o grupo, ao almejar a posicdo ocupada pelo seu chefe, pode
ardilosamente manipular as pessoas de forma a desarticular a equipe,
concentrar a sua liderancga e anular a pessoa do chefe a ponto de induzi-lo a
desistir, a aposentar-se ou, até mesmo, alimentar sua depresséo por nao
ser aceito pelo grupo. (BARRETO, Marco, 2009, p. 56-57).

Marie-France Hirigoyen (2011, p. 116) destaca duas formas de
assédio moral ascendente, quais sejam, “a falsa alegacdo de assédio sexual e as
reacoes coletivas de grupo”. A primeira visa atacar a honra, a imagem e o bom
nome de uma pessoa, a fim de desqualifica-la de forma irreversivel. (HIRIGOYEN,
2011, p. 116). Neste caso “o efeito destruidor de uma falsa acusacdo de assédio
sexual é refor¢cado pela importancia que a midia atribui ao fenémeno.” (HIRIGOYEN,
2011, p. 116).

A referida autora analisa a gravidade desta situacdo da seguinte

forma:
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€ um pouco cedo pra medir o impacto da midiatizagcao dos casos de assédio
moral sobre as falsas alegacfes, mas € incontestavel que se trata de um
procedimento perverso, dramaticamente eficaz, para atacar o superior
hierarquico. (HIRIGOYEN, 2011, p. 116).

Hirigoyen (2011, p. 116) narra a situacdo de uma vitima desta forma

de assédio moral ascendente:

Sou um chefe assediado moral e administrativamente por uma de minhas
funcionarias! Meu pesadelo comec¢ou quando ela foi apanhada em flagrante
delito de violacdo de segredo médico, espionando meu arquivo com O
objetivo de se apropriar de informacBes sobre meus pacientes, com o
interesse de vender-lhes no domicilio produtos supostamente milagrosos
para curar qualquer doenca. Fui obrigado a demiti-la por justa causa, com
respaldo nas queixas de uns trinta pacientes. Para se defender, ela me
acusou de té-la assediado sexualmente! O caso vem tramitando na Justica
h& sete anos, porque seu advogado se utiliza de artificios e adia sempre as
audiéncias. Sem contar os falsos testemunhos de seus colegas de vendas,
todos da mesma laia, sobre episddios injuriosos da minha vida que nunca
aconteceram, com pessoas que nem sequer conheco, com enderegos
aonde nunca fui...! Apesar dos meus bem-fundamentados depoimentos e
das minhas numerosas testemunhas, fui condenado por duas vezes pelo
tribunal popular com execugéo proviséria, sem motivo juridicamente valido...
O primeiro presidente do tribunal anulou em seguida o julgamento do
tribunal popular, qualificando-o de ‘sectario’ e de conter ‘erro de direito
potencial’. Por que estas injusticas e esses erros? Porque, enquanto a midia
continuar anunciando somente o caso da pobre empregada assediada
sexualmente pelo chefe malvado e nunca a do patrdo honesto vitima de um
complé maquiavélico visando a extorquir-lhe dinheiro, inocentes como eu
continuardo a viver pesadelos. O terrivel em relacdo a essa questao de
assédio moral ou sexual, sempre na midia, € que, mesmo que eu clame,
alto e bom som, minha inocéncia, as pessoas estdo condicionadas a pensar
gue onde ha fumaga ha fogo! O caso de uma mulher que se diz assediada
tem mais ressonancia do que o de um patrao que se diz vitima de uma
acusacao caluniosa visando assedia-lo moralmente.

Quanto a segunda maneira de humilhar e degradar o superior
hierarquico, Marie-France Hirigoyen (2011, p. 116) destaca que sdo casos em gue
um grupo nao acolhe e quer o afastamento de um chefe “que lhe foi imposto e que
nao é aceito” (HIRIGOYEN, 2011, p. 116).

Guedes (2004, p. 41) narra um caso neste sentido:

Uma jovem bacharela em direito, funcionaria de um Tribunal, foi nomeada
para ocupar o cargo de Diretora de Secretaria huma Vara do interior. Ao
chegar ao férum, foi recebida com hostilidade pelo corpo de funcionarios,
cuja média de idade girava em torno dos 40 anos. Paulatinamente, foi
percebendo que suas determinacfes para 0 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 insénia
gue passou a sofrer, a determinacao da jovem diretora, sua capacidade e
autocontrole, bem como o apoio irrestrito do juiz foram decisivos para que
preservasse seu cargo e sua autoridade.

A situacdo narrada vislumbra-se de forma mais corriqueira quando

ocorre a fusdo de empresas ou a compra de uma pela outra. Nestes casos, em
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geral, os cargos de maior visibilidade sdo distribuidos tomando por base “critérios
politicos ou estratégicos, sem qualquer consulta aos funcionarios. Estes, de um
modo puramente instintivo, entdo se unem para se livrar do intruso.” (HIRIGOYEN,
2011, p. 116). (HIRIGOYEN, 2011, p. 116).

Pelo exposto, conclui-se que, apesar de ndo ser a espécie mais
comum de assédio moral, os danos psicologicos causados por humilhacdes
perpetradas pelos subordinados podem gerar graves danos ao superior hierarquico.
(GUEDES, 2004, p. 40; HIRIGOYEN, 2011, p. 114).

4.4 CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O EMPREGADO
ASSEDIANTE

Rodolfo Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p.14) assevera trés
consequéncias juridicas decorrentes da atitude do empregado assediante, quais

sejam:

trabalhista (caracterizacdo de justa causa para a extingdo do vinculo
empregaticio), civil (responsabilidade patrimonial direta pelo dano causado)
e criminal (aplicacdo de sancdes penais, caso 0s atos praticados se
enquadrem em tipo previamente existente).

Além dos casos de psicoterrorismo praticado pelo empregador no
intuito de humilhar o empregado e for¢a-lo a deixar o ambiente laboral, ha casos,
como ja foi analisado no presente trabalho, de assédio moral causado pelos proprios
empregados em face dos colegas (assédio moral horizontal) e do superior
hierarquico (assédio moral ascendente). (SILVA FILHO; SABINO, [entre 2007 e
2012], p. 07).

Quando uma empresa contrata um empregado, ambos firmam um
contrato de trabalho, que gera obrigagbes para os contraentes. O trabalhador, “em
troca da remuneracao, [...] tem que cumprir sua funcdo com lealdade e honestidade,
ser diligente e agir com boa-fé em todos os seus atos referentes ao contrato de
trabalho.” (BRASILEIRO, 2006, p. 30). Assim, ele dever evitar atitudes tipicas de
terror psicolégico, sob pena de descumprir o pacto laboral. (BRASILEIRO, 2006, p.
30).

Ocorre que, se o empregado deixar de cumprir seus deveres na
organizacdo empresarial e, especificamente, no caso de visar humilhar seus colegas

ou seu superior hierarquico, no intuito de reduzir sua capacidade laborativa, ou seja,



67

se praticar assédio moral, pode ter seu contrato de trabalho rescindido por justa
causa, nos termos no artigo 482, alineas b, j e k (incontinéncia de conduta ou mau
procedimento; ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢des, salvo em caso de
legitima defesa, propria ou de outrem; ato lesivo, da honra ou da boa fama ou
ofensas fisicas praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem). (BRASILEIRO, 2006, p. 30).

Ademais, em andlise do capitulo anterior no tocante as causas de
resolucdo do contrato de trabalho por iniciativa do empregador, as atitudes do
empregado assediante no sentido de tentar reduzir o seu superior hierarquico
podem subsumir-se na hipétese de justa causa prescrita no artigo 482, alinea h CLT,
especificamente no que tange aos atos de insubordinacdo, caracterizados pela
inobservancia de ordens especificas dadas pelo superior hierarquico e destinadas a
determinado empregado ou pequeno grupo de empregados. (CARRION, 2011, p.
438; MARTINEZ, 2011, p. 518; RIO GRANDE DO SUL, 2010; SAO PAULO, 2010, p.
03).

Destarte, quando pratica psicoterror no ambiente de trabalho, o
empregado ofensor, em sendo verificados 0s elementos de justa causa, quais
sejam, a) subsuncéo da atitude do empregado a uma das hipoteses do artigo 482 da
CLT, “b) reacao imediata para ndo caracterizar o perdao tacito, devendo-se levar em
conta a complexidade da empresa na apuracdo da falta; c) gravidade que torne
impossivel a manutencéo da relagdo de emprego.” (BRASILEIRO, 2006, p. 30) ter4
seu contrato de trabalho rescindido sob este fundamento. (BRASILEIRO, 2006, p.
30).

Além da possibilidade de rompimento do pacto laboral, o empregado
ofensor pode responder a uma reconvencao, dentro da defesa trabalhista, na qual o
empregador vislumbrara a restituicdo do montante pago, a titulo de indenizacéo, a
vitima daquele, ante a possibilidade do direito de regresso. (BRASILEIRO, 2006, p.
31).

Como sera analisado na sequéncia, o ofensor também podera
responder por agéo regressiva promovida pelo empregador, no intuito ressarcir-se
dos prejuizos causados pelo pagamento de indenizacdo a vitima das reiteradas

humilhacbes no ambiente de trabalho. Ademais, poderd o empregado assediante
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participar da agdo promovida pelo assediado, se for denunciado a lide. (PAMPLONA
FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 15).

Por fim, importa destacar, ainda, uma importante implicacdo, em
acao trabalhista, para o assediante, qual seja, a imposi¢cdo de astreintes. Sobre o
assunto, leciona Robson Zanetti ([entre 2008 e 2012], p. 169):

Caso o assediador tenha sido comunicado a parar com suas praticas hostis
e continue, a pessoa que estiver sendo assediada também pode invocar a
aplicacdo do artigo 461 do CPC, para que o assediador pare com seus atos,
sob pena de aplicacdo de multa diaria. (ZANETTI, [entre 2008 e 2012], p.
149-150.

4.5 CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O EMPREGADO
ASSEDIADO

O assédio moral ascendente gera importantes efeitos no contrato de
trabalho mantido com a vitima. O primeiro e mais significante é a possibilidade de
rescisdo do pacto laboral com base nas hipéteses do artigo 483 da CLT, uma vez
que muitas delas se adaptam aos casos de mobbing. (LUCKEMEYER, 2008, p.
487).

A depender da situacéo féatica vivida pelo empregado assediado, ele
pode pleitear o fim da relacdo juridica estabelecida com o empregador, ante as
atitudes do agressor. Aquele ficara vinculado a arcar com as verbas rescisérias em
face do descumprimento do dever de manter um ambiente de trabalho saudavel e
livre de violéncia.

Sobre o tema afirma Zanetti ([entre 2008 e 2012], p. 165):

Se ficar demonstrado que a sustentacdo do trabalhador nédo é possivel face
a pressao exercida podera ocorrer a rescisdo indireta do contrato de
trabalho, com base nas alineas “a”, “b” ou “e”, do artigo 483 da CLT, tendo o
trabalhador direito ao recebimento de todas as verbas inerentes a
despedida sem justa causa, quando ficar comprovada a responsabilidade
do empregador.

N&o sb as alineas referidas por Robson Zanetti podem embasar o
fim do pacto laboral pela verificacdo da agressdo psicologica sofrida pelo
empregado, posto que Mirella Karen de Carvalho Bifano Muniz (2008) afirma, sobre
0 mobbing perpetrado pelo empregador, seu preposto ou seus empregados que este

“pode dar nascimento a pretensédo de resolucédo do contrato pelo empregado, mas
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por culpa do empregador, a chamada rescisdo indireta, por descumprimento de
deveres legais e contratuais (art. 483, d, da CLT) [...]".

A respeito do assunto ensina Dallegrave Neto (2004 apud
LUCKEMEYER, 2008, p. 487):

E inegavel que a manutencdo de um ambiente de trabalho decoroso e
higido constitui dever contratual do empregador, tendo como fundamento
norteador a boa-fé objetiva nas relacdes contratuais. Ademais, o0 respeito a
dignidade do trabalhador, além de constituir dever de conduta da empresa,
€ principio investido de valor supremo em nosso ordenamento juridico, ex vi
do art. 1°, lll, da Constituicdo da Republica. Destarte, o assédio praticado
pelo empregador, além de caracterizar descumprimento de obrigacao
contratual, afeta a honra do empregado, autorizando-o a deixar 0 emprego
para postular em juizo a rescisao indireta do contrato, com esteio no art.
483, alineas “d” e “e”, da CLT".

Depreende-se, portanto, que mesmo no caso do assédio moral
ascendente, em que a violéncia psicoldgica é praticada pelos empregados em face
do seu superior hierarquico, este podera pleitear judicialmente a rescisdo do seu
pacto laboral, com direito a percepcao das verbas indenizatorias, por forca do dever
contratual do empregador de manter um ambiente de trabalho sadio e pacifico e
diante da possibilidade que o chefe da empresa tem de coibir esses atos de
violéncia psicologica.

Neste contexto, destacam-se 0s pressupostos autorizadores da
rescisao do contrato de trabalho por justa causa do empregador, quais sejam, “nexo
causal entre a falta do empregador e a penalidade que lhe pretende imputar o
obreiro, proporcionalidade entre a falta do empregador e a penalidade aplicada,
imediaticidade da punicdo e auséncia de perdao tacito.” (BARUERI, 2011).

Ademais, considerando o disposto na Lei n°® 8.213/1991, em especial
no seu artigo 20, depreende-se que ao assédio moral é aplicavel o inciso Il da
referida norma, ou seja, as implicacdes desta violéncia sdo equiparadas ao acidente
de trabalho. (BRASILEIRO, 2009, p. 27). Assim, enquanto o empregado assediado
for considerado capaz para o trabalho pelo Instituto Nacional de Seguridade Social
(INSS) tera direito a garantia provisoria de seu emprego. (BRASILEIRO, 2009, p.
27).

Neste sentido leciona Zanetti (Jentre 2008 e 2012], p. 164):

As conseqiiéncias desta caracterizacdo sdo importantes, pois o trabalhador
podera reclamar o beneficio do auxilio-acidente desde que segurado pela
previdéncia e ainda gozar da garantia de estabilidade no emprego como
estabelece o artigo 118 da Lei n°® 8.213/91.
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Caso seja constatada a total impossibilidade da vitima para o retorno
ao ambiente laboral, pode ser concedida em favor dela, a aposentadoria por
invalidez, nos termos no artigo 42 da Lei 8213/91%*. (LIMA, 2009, p. 76).

4.6 CONSEQUENCIAS JURIDICAS DO ASSEDIO MORAL PARA O
EMPREGADOR

A responsabilidade civil do empregador decorre da teoria objetiva,
aplicada por forca do disposto no artigo 933 do Cdédigo Civil. (GUEDES, 2004, p.

119). Ocorre que, nem sempre foi assim:

O Cddigo Civil de 1916 assentou na culpa concorrente ou in vigilando a
responsabilidade do empregador — CC, art. 1.523, retirando com uma mao o
gue deu com a outra, ao impor a vitima o énus de provar o dano, a relacao
entre este e a conduta ilicita e a culpa concorrente ou falta de vigilancia do
empregador. Gragas a jurisprudéncia progressista dos tribunais, amparada
na licdo de Clovis Bevilagua, se construiu a teoria da presuncao de culpa,
livrando a vitima da prova da culpa concorrente ou da falta de vigilancia do
empregador. Assim, provado o dano e o nexo de causalidade entre este e o
fato do agente, a pessoa juridica é obrigada a reparagdo. Mais tarde,
uniformizou-se a jurisprudéncia pelo Enunciado do STF, verbete 341: “E
presumida a culpa do patrdo ou comitente pelo ato culposo do empregado
ou preposto”. (GUEDES, 2004, p. 119).

Ocorre que, com o advento do Cddigo Civil de 2002, a
responsabilidade deixou de ser presumida para ser objetiva. (PAMPLONA FILHO,
[entre 2005 e 2012], p. 19).

Neste sentido importa destacar o conceito de responsabilidade civil.

Para Diniz (2008, p. 34) esta pode ser definido como:

a aplicagdo de medidas que obriguem alguém a reparar dano moral ou
patrimonial causado a terceiros em razéo de ato do préprio imputado, de
pessoa por quem ele responde, ou de fato de coisa ou animal sob sua
guarda, ou, ainda, de simples imposicdo legal. Definicdo esta que guarda,
em sua estrutura, a idéia de culpa quando se cogita da existéncia de ilicito
(responsabilidade subjetiva), e a do risco, ou seja, responsabilidade sem
culpa (responsabilidade objetiva).

Assim, com o advento do novo Cédigo Civil, o empregador é
responsavel, independentemente da demonstracdo de culpa, pelos “atos de seus
empregados e prepostos no exercicio do trabalho que lhes competir ou por ocasiédo

deste” (GUEDES, 2004, p. 119). Destarte, necessaria apenas a prova do ato ilicito,

% Art. 42. A aposentadoria por invalidez, uma vez cumprida, quando for o caso, a caréncia exigida,
sera devida ao segurado que, estando ou ndo em gozo de auxilio doenca, for considerado incapaz e
insusceptivel de reabilitacdo para o exercicio de atividade que Ihe garanta a subsisténcia, e ser-lhe-a
paga enquanto permanecer nesta condigao.
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do dano e 0 nexo causal entre um e outro para a configuracdo da responsabilidade
civil. (GUEDES, 2004, p. 119).
Segundo a juiza do trabalho, Saladini (2007, p. 967), em artigo

publicado na Revista LTr em agosto de 2007:

O assédio moral é ato cuja responsabilidade deve ser imputada ao
empregador, que, como detentor do poder disciplinar, tem a obrigacdo de
administrar tanto o conflito existente entre empregados do mesmo grau
hierarquico quanto o decorrente das proprias relagdes hierarquicas.

Assim, “havendo dolo ou culpa stricto sensu do empregado na
causacdo do dano, presume-se, ipso facto e de forma irrefragavel, a
responsabilidade (e ndo a culpa, por se tratar de responsabilidade objetiva) do
empregador” (GONCALVES, 2003, p. 441).

Robson Zanetti ressalta, porém, a necessidade de comunicacédo do
empregador a respeito das praticas hostis perpetradas pelos demais empregados.
(ZANETTI, [entre 2008 e 2012], p. 149-150). Segundo ele:

E sempre bom lembrar que o empregador tem que tomar conhecimento
prévio da realizacdo de praticas hostis, ja que o0 mesmo ndo tem como
adivinhar que alguém esta sendo assediado na empresa, sobretudo porque
0 assédio exige a pratica reiterada de atos hostis. Somente se ndo agir é
que estara caracterizada sua responsabilidade objetiva. (ZANETTI, [entre
2008 e 2012], p. 149-150)

Diniz (2008, p. 529) destaca que o empregador sera responsavel
independentemente de culpa apenas no caso da cumulagédo de quatro requisitos,

quais sejam:

prejuizo causado a terceiro, por fato do preposto [...]; 0 preposto cometeu o
fato lesivo no exercicio de suas funcdes ou das atividades que I|he
incumbem, isto é, durante o trabalho, ou em razdo dele [...]; culpa do
preposto ou empregado [...]; e relacdo de emprego ou de dependéncia entre
o causador do dano e o patrdo, amo ou comitente [...].

Gongalves (2003, p. 437-438) ensina que a responsabilizacdo do
empregador depende da existéncia de uma relacdo de subordinacéo entre ele e o
trabalhador, servical ou preposto.

O preenchimento das referidas condicbes deve ser demonstrado
pela vitima do assédio moral. (GONCALVES, 2003, p. 441).

Importa ressaltar que a Unica forma do empregador afastar a sua
responsabilidade é demonstrar “que o causador do dano ndo é seu empregado ou
preposto, ou que o dano nao foi causado no exercicio do trabalho que Ihe competia,
ou em razéo dele” (GONCALVES, 2003, p. 441).
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Caso nao haja possibilidade de exclusdo da responsabilidade, ha
para o empregador, o dever de indenizar a vitima do assédio moral pelos danos de
ordem extra patrimonial que sofreu. Esse dano moral € conceituado por Rodolfo
Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 04) como “a violagdo de um direito da
personalidade, causada pela conduta reprovavel ora analisada”. (PAMPLONA
FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 13).

Algumas observacdes devem ser feitas no tocante ao dano moral a
fim de demonstrar a possibilidade de indeniza-lo quando da constatacdo de
psicoterrorismo no ambiente de trabalho.

O dano moral €, segundo Menezes (1995 apud AGUIAR, 2006, p.
82), “o resultante do ato ilicito que atinja o patriménio da pessoa, ferindo sua honra,
decoro, crencas politicas e religiosas, paz interior, bom nome e liberdade, originando
sofrimento psiquico, fisico ou moral propriamente dito.”.

Pamplona Filho (2002, p. 52), por sua vez, afirma que dano moral “é
aguele que lesiona a esfera personalissima da pessoa (seus direitos de
personalidade), violando, por exemplo, a sua intimidade, vida privada, honra e
imagem, bens juridicos tutelados constitucionalmente.”.

Barros (1997, p. 26), baseando-se no disposto no artigo 5°, inciso X

da Constituicdo Federal, leciona que:

O empregado, quando da realizacdo de um contrato de trabalho, tem
assegurado, constitucionalmente, o seu direito a integridade moral, com
total protecdo “a imagem, a intimidade, a privacidade, a segredo, a honra, a
boa fama, a liberdade civil, politica e religiosa”.

Assim, consoante dispde o referido artigo da Carta Magna de 1988,
o empregado humilhado, desrespeitado e ofendido em seu local de trabalho durante
a vigéncia do pacto laboral, pode pleitear a devida compensacéo pelos danos morais
sofridos. (AGUIAR, 2006, p. 82).

Para compensar a dor psicolégica, Pamplona Filho ([entre 2005 e

2012], p. 13) ensina que:

A férmula encontrada pelo ordenamento juridico para reparar tal dano foi a
possibilidade juridica de estipulacio de uma compensacdo, nao
necessariamente pecuniaria (apesar de ser, frequentemente, a mais
adotada), para tentar amenizar a dor sofrida pela vitima. Esta sancao pelo
dano moral podera, inclusive, consistir em uma retratacdo ou desagravo
publico, o que, de certa forma, também compensa a dor sentida pela vitima.
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O valor da indenizagdo serad determinado com base em alguns
fatores, quais sejam, “[...] a intensidade do sofrimento do ofendido, a gravidade e
repercussao da ofensa, a intensidade do dolo ou da culpa, a situacdo econémica do
ofensor e a extensao do prejuizo causado.” (BARROS, 1997, p.172).

Ocorre que, como bem analisado por Rodolfo Pamplona Filho ([entre
2005 e 2012], p. 16):

N&do se deve erigir a grau absoluto a responsabilidade objetiva do
empregador quanto ao assédio praticado nas relacdes de trabalho por seus
agentes ou prepostos, pois isto seria instituir um enorme risco a atividade
empresarial, estimulando uma verdadeira febre de indenizacdes, sem
responsabilizar os autores diretos dos atos considerados ilicitos, sob a
perspectiva da dignidade psiquica.

Assim, importante instituto juridico esta presente a fim de punir o
autor do dano, o promotor da efetiva ofensa a integridade psiquica de outrem, qual
seja, o direito de regresso. Com isso, foi assegurado ao empregador, por meio do
disposto no artigo 934 do Cddigo Civil, o direito de ser ressarcido pela perda
patrimonial decorrente do montante pago a titulo de indenizacdo pela conduta de
seus empregados e prepostos. Tal direito se consubstancia pela acao de regresso,
com a qual se tornou possivel a denunciacdo a lide na Justica do Trabalho.
(GUEDES, 2004, p. 119).

Segundo Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p.66), a Justica do
Trabalho € competente para julgar acdes de regresso promovidas pelo empregador
em face do empregado assediante, causador do dano moral a vitima.

No ambito desta acdo regressiva ndo ha necessidade de se
constatar culpa in vigilando ou in eligendo do empregador. (DINIZ, 2008, p. 531).
Neste sentido Rodolfo Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 19) alega que “a idéia
de culpa, na modalidade in eligendo, tornou-se legalmente irrelevante para se aferir
a responsabilizacdo civii do empregador, propugnando-se pela mais ampla
ressarcibilidade da vitima.”.

Caso exista obrigacdo de indenizar, decorrente de acordo de
vontades ou disposicéo legal, em acao de regresso, os danos daquele que perdeu
uma lide, é obrigatoria a denunciacéo a lide do efetivo ofensor. (GUEDES, 2004, p.
119).

Este figura processual permaneceu afastada do processo do trabalho pelo
fato de que a JT é competente para dirimir litigios entre empregados e
empregadores (CF, art. 114). Na hip6tese, todavia, de configurar-se
responsabilidade por fato de outrem (sendo este outrem empregado ou
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preposto), a denunciacéo a lide é obrigatoria, na medida em que a agéo de
regresso visa solucionar pendéncia entre empregador e o empregado
causador do dano. Nao se tratando, pois, de mobbing estratégico, o
empregador responde objetivamente, independentemente de culpa, mas
detém a acdo regressiva contra 0 empregado ou preposto responsavel
pelas agressdes. (GUEDES, 2004, p. 119-120).

1% estabelece esta

O artigo 70, inciso Il do Cadigo de Processo Civi
modalidade de intervencao de terceiros. (PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012],
p. 21).

A denunciagéo da lide pode ser conceituada como uma:

acdo incidental, ajuizada pelo autor ou pelo réu, em carater obrigatério,
perante terceiro, com o objetivo de fazer com que este seja condenado a
ressarcir os prejuizos que o denunciante vier a sofrer, em decorréncia da
sentenca, pela eviccdo, ou para evitar posterior exercicio da acao
regressiva, que lhe assegura a norma legal ou disposicdo do contrato.
(TEIXEIRA FILHO, 1993 apud PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p.
21).

O cabimento deste instituto no Direito do Trabalho é discutido por
diversos doutrinadores, tais como Amauri Mascaro Nascimento, Carlos Coqueijo e
Christévao Piragibe Tostes Malta que o admitem em alguns casos, ao passo que
Wagner Giglio e Manoel Anténio Teixeira Filho negam sua aplicacdo neste ramo do
direito. (MARTINS, 2009, p. 217).

O Tribunal Superior do Trabalho, por sua vez, tem aceitado esta
forma de intervencdo em determinadas situa¢gdes. (BARRETO, Marco, 2009, p. 72).

Assim, sua utilizacdo além de possivel é recomendavel, posto que
garante “uma resolucéo integral da demanda, possibilitando uma maior celeridade
na efetiva solugdo do litigio e uma economia processual no sentido macro da
expressdo.” (PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 23).

O artigo 462, paragrafo primeiro da CLT*® possibilita ao empregador,

ainda, “o desconto no salario dos valores relativos aos danos causados

% Art. 70. A denunciacao da lide é obrigatéria:

| - ao alienante, na agdo em que terceiro reivindica a coisa, cujo dominio foi transferido a parte, a
fim de que esta possa exercer o direito que da evic¢ao lhe resulta;

Il - ao proprietario ou ao possuidor indireto quando, por forca de obrigacdo ou direito, em casos
como o do usufrutuario, do credor pignoraticio, do locatario, o réu, citado em nome proprio, exerca a
posse direta da coisa demandada;

lll - aquele que estiver obrigado, pela lei ou pelo contrato, a indenizar, em acéo regressiva, 0

rejuizo do que perder a demanda.
® Art. 462 - Ao empregador é vedado efetuar qualquer desconto nos salarios do empregado, salvo
quando este resultar de adiantamentos, de dispositivos de lei ou de contrato coletivo.

8§ 1° - Em caso de dano causado pelo empregado, o desconto sera licito, desde de que esta
possibilidade tenha sido acordada ou na ocorréncia de dolo do empregado.
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culposamente pelo empregado, desde que haja acordo ou tenha havido dolo deste.”
(DINIZ, 2008, p. 531).

A respeito do assunto importa destacar que:

para que o empregador possa descontar valores referentes a danos
causados culposamente pelo empregado, serd necessaria a pactuacao
especifica, seja prévia, seja quando da ocorréncia do evento danoso, o que
é dispensavel, por medida da mais lidima justica, no caso de dolo, o que é
evidente no caso de assédio moral. (PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e
2012], p. 20).

Cabe, todavia, ao empregador, a prova do animus do empregado
assediante para que possa utilizar o permissivo legal do artigo 462 paragrafo
primeiro da CLT. (PAMPLONA FILHO, [entre 2005 e 2012], p. 20).

Em que pese a demonstracdo de todas as implicacdes do assédio
moral ascendente no ambiente laboral e das formas de compensar a vitima, esta
espécie de violéncia deve ser evitada, posto que seus custos fisicos, psicologicos e
econdmicos sao grandes.

Para impedir a necessidade de interpelacao judicial, além de manter
um ambiente de trabalho agradavel e equilibrado, isento de condutas capazes de
ofender a dignidade dos que la trabalham, € dever do empregador oportunizar
canais de denuncias de casos relacionados com assédio moral, bem como de coibir
focos relativos a ofensas entre os empregados. (SILVA, 2011, p. 47).

Assim, é obrigacdo do empregador intervir nos conflitos capazes de
afrontar a integridade psiquica dos seus empregados, exigindo-se dele condutas
comissivas no sentido de reprimir brigas no interior da empresa, ou seja, “erige-se
necessaria uma acao proativa que cultue o respeito aos direitos de personalidade
como base de toda a cultura organizacional” (SILVA, 2011, p. 47). (SILVA, 2011, p.
A7).

Rodolfo Pamplona Filho ([entre 2005 e 2012], p. 25-26) apresenta,
como opcao para solucionar os casos de assédio moral no ambiente laboral, a
prevencdao, feita por meio da educacéo e fiscalizacdo. Aquela perpetrada através de
campanhas que elucidem os trabalhadores e esta dirigida pelo empregador, na
utilizacao de seu poder diretivo, no intuito de verificar sua atividade empresarial e a
atuacao de seus empregados.

Neste sentido, Marco Aurélio Aguiar Barreto (2009, p. 68) leciona

que:
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As empresas devem reavaliar suas praticas administrativas, tracar planos
de reorientacdo aos seus administradores e manter efetivo
acompanhamento de seus servicos juridicos, haja vista que as questbes
envolvem risco administrativo, com consequéncias no ambito do Poder
Judiciario. As empresas devem ter o maximo de cuidado, especialmente, no
sentido de implantar politica de esclarecimento/conscientizagcdo no seu
segmento executivo/gerencial. E necessaria a mudanca de atitude,
modernizacdo no estilo de administrar, haja vista que perfis autoritarios
podem implicar em prejuizos financeiros e desgastes de imagem para a
empresa.

A responsabilidade objetiva visa justamente isso, vincular os
empregadores a vigiarem, instruirem e selecionarem seus empregados.(DINIZ,
2008, p. 531).

As empresas, quando procuram empregados perfeitos e
controlados, bem como quando sdo omissas ou incentivam atitudes reprovaveis e
imorais, principalmente se o agressor tiver beneficios ou for responsével por
resultados consideraveis, estdo criando um ambiente propicio a ocorréncia de casos
de mobbing. (FREITAS, 2003 apud AGUIAR, 2006, p. 28).

A pratica de psicoterror no ambiente de trabalho pode ser
favorecida, ademais, pela exacerbagdo da demonstracao de poder, bem como pela
posicdo inerte do empregador em face de atitudes lesivas a dignidade dos seus
empregados. Conclui-se, desta forma, que “a saude do ambiente de trabalho
depende exclusivamente do modo pelo qual o poder diretivo é exercido” (GUEDES,
2003, p. 53). (AGUIAR, 2006, p. 35).

Destaca-se, ainda, que, infelizmente, a omissdo por parte do
empregador no que diz respeito a perseguicdo e ofensas morais € uma realidade no
contexto organizacional. (AGUIAR, 2006, p. 35).

Assim, atitudes comissivas das empresas sdo necessarias, a fim de
criar “acbes proativas” (BARRETO, Marco, 2009, p. 70) para restabelecer uma
ordem agradavel ao local de trabalho, bem como no sentido de investigar as
dendncias de casos de assédio moral, “de forma transparente e efetiva na
apresentacao de resultados” (BARRETO, Marco, 2009, p. 70). (BARRETO, Marco,
2009, p. 70).

Observa-se, portanto, a importancia do que foi exposto no segundo
capitulo deste trabalho no tocante as prerrogativas do empregador, o qual detém o
chamado poder fiscalizatorio ou poder de controle, que Ihe confere o direito de
controlar e fiscalizar seus empregados no exercicio de suas funcgdes,

acompanhando o trabalho realizado e tomando medidas de vigilancia do espaco
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interno do estabelecimento. (DELGADO, 2010, p. 620; MARTINS, 2011, p. 217)
Destarte, considerando sua aplicacdo ao estudo ora analisado, constata-se que
cabe ao empregador o dever de vigiar os trabalhadores e observar suas atitudes, a
fim de coibir praticas degradantes no ambiente organizacional. (GUEDES, 2003,
p.53).

Ademais, por meio do poder diretivo, 0 empregador pode determinar
as regras gerais a serem observadas no contexto da empresa, o0 que, no caso do
tema ora apresentado, representaria a prerrogativa de estabelecer normas internas
gue objetivem evitar e prevenir a pratica de assédio moral, bem como de escolher
empregados que ndo tenham perfil de assediadores, posto que cabe ao empregador
militar pela saude da sua organizacdo. (DELGADO, 2010, p. 618; GUEDES, 2003,
p.53).

Ja4 por meio do poder disciplinar o dirigente da empresa pode
cominar penalidades aos empregados que forem apanhados praticando psicoterror
no ambiente de trabalho. (SALADINI, 2007, p. 967).

Depreende-se, portanto, que estas prerrogativas conferidas ao
empregador em razdo da sua posicao na direcdo da atividade empresarial, geram
consequéncias préticas, tais como a ja analisada responsabilizacdo civil no caso da
constatacdo de casos de mobbing no ambiente laboral. (SALADINI, 2007, p. 967).
Isso porque o empregador dispde de meio de coibir essa pratica, seja através da
fiscalizacdo, seja com a imposicao de sanc¢oes. (GUEDES, 2003, p. 53).

Assim, depreende-se, a partir do exposto e especialmente da
interpretacdo da licAo Maria Helena Diniz (2008, p. 531), que a responsabilidade
objetiva conferida ao empregador visa vincula-lo a utilizar de suas prerrogativas no
intuito de vigiar, instruir e selecionar as pessoas que trabalham em sua empresa, a

fim de evitar casos de assédio moral no local de trabalho.

4.7 PERSPECTIVAS DOS TRIBUNAIS

Sintetizando o exposto, Claudio Menezes (1995 apud AGUIAR,

2006, p. 83) afirma que o assédio moral:

E indenizavel, no plano patrimonial e moral, além de permitir a resolucéo do
contrato (‘resciséo indireta’), o afastamento por doenca de trabalho e, por
fim, quando relacionado a demissdo ou dispensa do obreiro, a sua
reintegracao no emprego por nulidade absoluta do ato juridico.
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Assim, a fim de demonstrar a realidade brasileira no tocante ao
assédio moral ascendente, é importante destacar a perspectiva dos Tribunais
guando se deparam com um caso de mobbing perpetrado pelos subordinados em

face do superior hierarquico.

4.7.1 Primeira situacao

Trata-se de recurso ordinario interposto por Tellerina Com Presentes
Art Decoragcao S/A em face de Andressa dos Santos Barbosa (processo TRT/SP n°
01043007220105020069 - 42 Turma), no qual a Recorrente afirma, preliminarmente,
inépcia da inicial. No mérito insurge-se contra a sentenca que reconheceu a rescisao
indireta e a consequente condenacdo por danos morais, verbas rescisorias,
diferencas de horas extras e reflexos. (SAO PAULO, 2010, p. 01).

A preliminar arguida foi afastada de plano, posto que fundamentada
na impossibilidade do pedido, pois, segundo a Recorrente, “o assédio moral apenas
pode se dar entre superior e subordinado e ndo entre um ou mais subordinados.”
(SAO PAULO, 2010, p. 02). Considerando o que foi abordado no decorrer deste
trabalho, depreende-se que a doutrina aceita, no minimo, trés espécies de assédio
moral, quais seja, o descendente, o0 ascendente e o horizontal.

Neste sentido foi a abordagem da Desembargadora Relatora Ivani

Contini Bramante, que rejeitou a preliminar, afirmando que:

A doutrina reconhece trés espécies de assédio moral, quais sejam, 0
vertical e mais comum, que ocorre quando o superior assedia o
subordinado, o horizontal, que consiste no assédio existente entre pessoas
do mesmo nivel hierarquico e o ascendente, que decorre do assédio do
subordinado em relacdo ao superior. Portanto, nada impede a
caracterizacdo do assédio moral, quando as ofensas, humilhacdes ou a
pratica de qualquer ato de assédio aconteca entre empregados que ocupam
0 mesmo nivel hierarquico no meio empresarial ou que parta do
subordinado em relagéo ao superior. (SAO PAULO, 2010, p. 02).

No mérito a Recorrente alega a) a falta de confirmagé@o a respeito
das afirmacdes feitas pela empregada; b) que as ofensas ndo foram presenciadas
ou informadas a Sra. Fernanda, bem como que era papel da Reclamante, em razao
de seu posto como superiora da ofensora, Sra. Rosangela, impor sua autoridade; c)
a inexisténcia de provas a respeito do seu conhecimento no tocante as ordens
dadas pela Reclamante; d) que a Reclamante ndo foi mais ao trabalho, o que

caracteriza abandono de emprego; e) que ndo pode ser condenada, posto que nao
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praticou quaisquer atos contra a Reclamante e ndo negou retaguarda a ela; f) que
nunca praticou atos que implicassem humilhacdes ou ofensas a dignidade de seus
empregados e que o0 assédio moral se configura por ato dos superior em relagédo ao
subordinado e ndo o contrario; g) que a Reclamante ndo sofreu ofensas a sua
personalidade aptos a ensejar a responsabilizacdo por danos morais. (SAO PAULO,
2010, p. 02-03).

Os fundamentos apresentados, todavia, ndo foram acolhidos, sendo
apresentado posicionamento correspondente ao estudo ora realizado, posto que
restou comprovado, no referido processo, que a superiora da Reclamante (Sra.
Fernanda) foi informada do que ocorreu entre ela (ofendida) e a Sra. Rosangela
(ofensora) e ndo tomou atitudes.

No referido caso, o assédio moral se consubstanciou pelo embate
entre as empregadas quando a assediante se recusou a obedecer as ordens dadas
por sua superiora, e insultou-a, ocorrendo, inclusive, agressao fisica. (SAO PAULO,
2010, p. 03).

A Relatora, em sua fundamentacao, afirma que:

A reclamante teve ampla conhecimento dos fatos ocorridos, seja por
intermédio da reclamante, seja pela agressora senhora Rosangela, tendo
relatado a chefe da reclamante que ela pediu para que fosse a senhora
Rosangela dispensada, sendo que a reclamada ndo tomou qualquer
providéncia. Latente, portanto, a omissdo da reclamada que, mesmo
cientificada da agressao, quedou-se inerte, permitindo ou aquiescendo com
sua pratica no ambiente de trabalho, o que caracteriza de forma cabal o
assédio moral ascendente com relacao a reclamante. Ademais, ndo possui
fundamento a alegacao da ré de que a autora deveria se impor com relagao
aos seus subordinados se ndo eram conferidos a ela mecanismos para
tanto, eis que nem a sua chefe, senhora Fernanda, poderia dispensar a
pessoa que a agrediu. Correta, pois, a r. sentenca de origem que declarou a
rescisdo indireta do contrato de trabalho, eis que evidenciado o assédio
moral. Quanto ao dano moral, nos termos do artigo 932, Ill, do CC, o
empregador deve responder pelos atos de seus empregados, servicais e
prepostos, pelo que cabe a ré indenizar a reclamante pelo assédio moral
sofrido no ambiente de trabalho, sendo certo, ainda, que restou
caracterizado nos autos sua omissdo quanto a ado¢cdo de comportamento
apto a afastar a agressao fisica e moral sofrida pela reclamante, mesmo
apo6s cientificada sobre os fatos, conforme declarou a testemunha da
recorrente, senhora Fernanda. Finalmente em relacdo ao dano, a melhor
doutrina entende desnecessaria a prova do dano moral, pois, a esfera
atingida da vitima é a subjetiva, tal seja, seu psiquismo, sua intimidade, sua
vida privada, gerando dor, angustia, entre outros sentimentos de
indignidade. Basta a prova do fato ilicito, potencialmente gerador do dano
moral. Comprovado o ato da ré cabe indenizacdo pelo dano moral causado.
(SAO PAULO, 2010, p. 03-04).

N&o ficou claro na referida deciséo, se as condutas perpetradas pela

empregada assediante foram reiteradas, porém, considerando que a Douta
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Desembargadora conceituou a atitude da Sra. Rosangela como assédio moral, muito
provavelmente, as acdes da assediante foram repetitivas, posto que mostrou-se
unanime, em todos os conceitos apresentados pelos doutrinadores referenciados
neste trabalho, que uma Unica atitude ndo € habil a causar danos a dignidade da
pessoa do empregado.

Ademais, o citado acorddo corroborou a tese apresentada pelos
doutrinadores Alice Monteiro de Barros (2010, p. 931) e Rodolfo Pamplona Filho
([entre 2005 e 2012], p. 06), para os quais ndo ha necessidade de provar o dano
moral, pois este ndo é requisito para a configuracdo da obrigacdo de indenizar,
limitando-se, o referido dever, a constatacdo das demais condi¢des, quais sejam, ato
ilicito, potencial dano a dignidade da pessoa humana e intencdo de excluir o
assediado do ambiente de trabalho.

Comprovada, também, foi a necessidade de atuacdo do
empregador, no sentido de coibir casos como o ora apresentado, por meio da
utilizacdo do poderes inerentes a sua posicdo no contexto empresarial, ja que a
inércia daquele implicara na sua responsabilizacao.

A Ementa da discutida decisédo tem a seguinte redacéo:

ASSEDIO MORAL ASCENDENTE. OFENSAS MORAIS PERPETRADAS
POR SUBORDINADO CONTRA SUPERIOR HIERARQUICO.
CARACTERIZACAO. Ha trés espécies de assédio moral possiveis de serem
reconhecidos, quais sejam, o vertical e mais comum, que ocorre quando o
superior assedia o subordinado, o horizontal, que consiste no assédio
existente entre pessoas do mesmo nivel hierarquico e o ascendente, que se
caracteriza pela irrogacdo de ofensas ou agressdes morais pelo
subordinado em relagéo ao superior. (SAO PAULO, 2010, p. 01).

4.7.2 Segunda situacao

Trata-se de recurso ordinario interposto por Ete Engenharia de
Telecomunicacbes e Eletricidade Ltda. e de recurso adesivo promovido Rafael
Adriano Santos Bays em face de dos mesmos e da Brasil Telecom S/A (processo
0000936-58.2010.5.04.0383 — TRT/ 42 regiao). Ao trabalho em apre¢co importam
apenas as alegacoOes feitas no recurso adesivo interposto pelo Reclamante (Sr.
Rafael), o qual, ante o indeferimento do pedido de indenizagcdo por danos morais,
alega que a) a prova dos autos evidencia que sofreu assédio moral, especialmente

porque ficou demonstrado que, em razdo da demora da empresa em reclassifica-lo
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para supervisor, seus subordinados ndo o obedeciam; b) a Recorrida tinha ciéncia
da situacdo, pois os e-mails internos comprovam a demora em regularizar sua
situacdo; c) a prova também confirmou que seguidamente ele ouvia piadas e
chacotas dos colegas que diziam que ele néo tinha poderes para despedi-los. (RIO
GRANDE DO SUL, 2010).

Uma das testemunhas ouvidas em juizo confirmou a tese do
Reclamante de que todos sabiam de sua funcdo como supervisor e que muitos dos
seus subordinados o ironizavam porque ele nao tinha a situacdo regularizada como
tal. Relatou, ainda, que o Reclamante cobrava servicos dos subordinados, mas
esses nao o respeitavam porque ele ndo era supervisor. (RIO GRANDE DO SUL,
2010).

O referido acordao corrobora, novamente, a tese apresentado por
Alice Monteiro de Barros e Rodolfo Pamplona Filho no sentido da desnecessidade
de demonstracao do efetivo dano moral.

Ademais, demonstra que a empresa ndo pode se manter omissa em
casos de assédio moral e que o empregador deve exercer 0s poderes inerentes ao
seu status na organizacdo para coibir atitudes como a ora apresentada, caso
contrario sera responsabilizado.

Neste acorddo, ao contrario do anteriormente debatido, foi
ressaltada a reiteracdo da conduta ofensiva, requisito de suma importancia para a
caracterizacdo do asséedio moral.

O Desembargador Relator Hugo Carlos Scheuermann, refutou a
tese apresentada pelo juiz de origem, afirmando a ocorréncia de assédio moral
ascendente em face do Reclamante e responsabilizando o empregador pelos atos
perpetrados por seus empregados, ante a regra do artigo 932, inciso Il do CPC.
(RIO GRANDE DO SUL, 2010).

Neste sentido, importa transcrever parte da fundamentagéo exposta

pelo Relator:

Feitas tais consideracdes, a Constituicdo Federal, em seu art. 5°, X, dispde
gue "Sao inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurando o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral
decorrente de sua violagdo." Vale dizer, como assegurado na Carta Magna,
toda pessoa goza de prerrogativas inerentes a sua qualidade de pessoa
humana, os ditos direitos de personalidade, em cujo nucleo reside o valor
da dignidade.

O dano moral nada mais € do que a violagdo destes direitos de
personalidade, que na conceituagdo de Maria Helena Diniz



82

(Responsabilidade Civil, SP, Saraiva, 1988, p. 73), citada por Glaci de
Oliveira Pinto Vargas (Reparacdo do Dano Moral - Controvérsias e
Perspectivas, Porto Alegre, Ed. Sintese, p.17), "Consiste na lesdo a um
interesse que visa a satisfagdo ou ao gozo de um bem juridico
extrapatrimonial contido nos direitos da personalidade (a vida, a integridade
corporal, a liberdade, a honra, o decoro, a intimidade, os sentimentos
afetivos, a propria imagem) ou nos atributos da pessoa (0 nome, a
capacidade, o estado de familia)".

E, nos termos do Cadigo Civil Brasileiro, o dano, inclusive o moral, decorre
de préatica de ato ilicito do ofensor por "violacdo de direito", nos termos
definidos no art. 186 ou por "abuso de direito", consoante o art. 187,
nascendo dai a obrigagdo de indenizacdo na forma do art. 927, observada a
sua dupla finalidade, qual seja de compensagdo a vitima e pedagdgico-
punitiva.

Tanto esclarecido, saliento que embora nédo se exija prova do dano moral
propriamente dito, imprescindivel é a prova do fato gerador alegado como o
causador do dano e, além disso, ha que se examinar se este fato
efetivamente é causador de dano moral, ou seja, se ha violagdo de direitos
de personalidade do reclamante.

Com a devida vénia do entendimento da origem, entendo que os fatos
revelados pela prova caracterizam o dano moral alegado.

[.-]

Contudo, nao é apenas o dano patrimonial que precisa ser indenizado neste
caso. O depoimento da testemunha Eduardo revelou ndo s6 o desvio
funcional a que foi submetido o reclamante, mas as consequéncias desta
situacdo no seu trabalho cotidiano. Os relatos demonstram que o
reclamante ndo era respeitado por seus subordinados, em que pese na
pratica fosse o superior hierarquico deles. Fica clara a situacdo de total
desprezo dos empregados em relacdo as ordens emanadas pelo
reclamante e ainda o sarcasmo com que era tratado quando pretendia
aplicar-lhes punicdes, pelo fato de que formalmente ndo poderia fazé-lo. A
testemunha Eduardo observa, ainda, que o demandante reclamou da
situagdo tanto a sua empregadora como a tomadora dos servigos, sem que
nenhuma providéncia tenha sido tomada. Destaco, inclusive, que foi
reconhecido o exercicio da fungdo de supervisor desde janeiro de 2009 e o
reclamante laborou até marco de 2010, o que significa que este desgaste na
relacdo com seus subordinados se arrastou por mais de um ano, sem
gualquer atitude por parte da empresa.

N&o perfilho do entendimento da origem de que fato de a empregadora
conferir ao reclamante os mesmos poderes que aos outros supervisores
minimiza a situacdo. Isso porque de nada adianta dar ao empregado a
prerrogativa de advertir verbalmente seus subordinados sem reconhecer
formalmente a sua condicdo de superior hierarquico, fato que justamente
causou o desprezo por parte daqueles, tanto que a propria testemunha
afirmou que mesmo que o reclamante pudesse advertir, 0s empregados nao
0 escutavam.

Entendo, assim, que restou comprovado que o reclamante era
desrespeitado por seus subordinados, além de ser alvo de gozagfes a este
respeito, o que o0 submeteu a situacdo humilhante de forma reiterada,
afrontando sua dignidade, ocasionando-lhe evidente desgaste fisico
emocional e tornando 0 meio ambiente de trabalho insuportavel.

O dano sofrido pelo reclamante é classificado pela doutrina como dano
moral vertical ascendente, ou seja, aquele em que os atos danosos sao
praticados pelos empregados contra 0 seu superior hierarquico, o que nao
exime o empregador de responder por ele.

Ndo comungo do entendimento do Juizo ao referir que as gozacdes e
ofensas partiram dos colegas e ndo da empregadora, 0 que a isentaria de
responsabilidade, haja vista que é cedico que o empregador responde
também pelos atos de seus empregados.
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Mister referir que na forma do disposto no artigo 932, inciso Ill, do Cédigo
Civil, de aplicagdo subsidiaria ao direito do trabalho, conforme norma inserta
no artigo 8°, paragrafo Unico, da CLT, sdo também responsaveis pela
reparacao civil: (...) lll - o empregador ou comitente, por seus empregados,
servigais e prepostos, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em
razdo dele; (...), bem como no artigo 933 daquele diploma legal, o qual
versa: As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda
gue ndo haja culpa de sua parte, responderdo pelos atos praticados pelos
terceiros ali referidos.

Por conseguinte, restando configurado o dano moral, faz jus o reclamante a
reparagdo pretendida, a qual arbitro em R$ 3.000,00, considerando o critério
aproximado de duas remuneracdes pelo tempo de servico na funcdo de
supervisor, estando fora de cogitacdo o valor sugerido na inicial de 50
salarios mensais. De observar que se tem em conta a finalidade da
reparacdo do dano moral - atendimento concomitante dos aspectos
compensatorio a vitima e punitivo-educativo ao ofensor.

[...] (RIO GRANDE DO SUL, 2010).

Assim, por meio das referidas decisbes ficou demonstrada a
aplicacdo pratica das questbes e apontamentos tracados neste trabalho e,
especialmente, da obrigacdo de indenizar do empregador em face do empregado
assediado, em raz&o da responsabilidade objetiva disposta no Codigo Civil.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Vislumbrou-se, com o trabalho apresentado, a demonstracdo de um
fendbmeno, ndo tdo novo, mas ora recorrente, do direito do trabalho, o assédio moral.
Este, como ressaltado no decorrer desta monografia, € uma forma de violéncia
psicologica que pode ser verificada nos diferentes niveis da organizacdo, ou seja,
pode ser perpetrado pelos empregados em face de seus colegas, pelos
comandantes da empresa contra seus contratados e pelos empregados em
oposicdo ao seu superior hierdrquico, sendo denominados, pela doutrina,
respectivamente de, mobbing horizontal, descendente e ascendente.

A origem de casos de assédio moral € remota, pois pode ser
verificado desde que o individuo precisou utilizar sua forca de trabalho em troca de
contraprestacdo monetaria. A violéncia, todavia, se intensificou com a sedimentacéo
do sistema capitalista que aumentou a disputa pelo mercado consumidor, gerando a
incessante busca pela reducdo do preco do produto e/ou servico ofertado,
modernizacdo do sistema produtivo, diminuicdo dos salarios e do numero de
trabalhados. Conclui-se, destarte, que este é um cenario ideal ao nascimento e
proliferagdo da disputa, entre os empregados, pelos seus postos de trabalho e por
ascensao no quadro operacional.

Assim, além do medo no tocante ao emprego, vale ressaltar que
este ndo é o Unico motivo que leva o assediante a agir, posto que ele pode
desagradar-se diante de diferencas, por exemplo, étnicas, sexuais, raciais. Ademais,
a inveja, o ciime e a rivalidade também podem ensejar atitudes perversas.

Com a analise da referida tematica, foi possivel concluir que o
psicoterrorismo no interior da organizacao visa desestabilizar, atacar a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica da vitima, por meio de repetitivos e abusivos atos,
palavras, gestos, comportamentos e outras atitudes, objetivando, com isso, afasta-la
do ambiente laboral. Assim, o agressor buscar expor o ofendido a situacdes
incomodas e humilhantes, desestabilizando sua relacdo com seu trabalho, forcando-
0 a desistir do emprego.

Os doutrinadores, todavia, divergem no tocante a necessidade da
constatacdo do efetivo dano psiquicoemocional para a configuracdo do assédio
moral, sendo que a jurisprudéncia, neste sentido, ndo o considerou requisito

essencial.
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Depreendeu-se, portanto, que o assédio moral estard aperfeicoado
ante a presenca de quatro condi¢Oes, quais sejam, a conduta abusiva por parte do
agressor, o ataque a dignidade psicologica do empregado, a repeticdo da conduta
ofensiva e o objetivo de excluir a vitima do ambiente laboral.

Esta violéncia de cunho psicolégico pode ser praticada de diversas
formas, tais como, a limitacdo da comunicacdo do assediado, o isolamento, a
humilhacdo por meio de piadas, risos, sussurros e brincadeiras, a busca por
desqualificar a vitima e por demonstrar sua incapacidade para o trabalho, bem como
a submissédo do assediado a situacdes vexatorias.

As referidas condutas geram imensos prejuizos para a vitima e para
a empresa. Esta além de estar vinculada a rescindir o contrato de trabalho da vitima,
pagando-lhe todas as verbas rescisorias, perdera eficiéncia, assiduidade por parte
dos empregados, tempo ante a necessidade de buscar e selecionar novos
trabalhadores, dinheiro, em razdo do custo dos embates judiciais e das licencas
relativas as doencas do trabalho, bem como reputacdo em face do seu mercado
consumidor. Aquela sofre com problemas de ordem fisica e psicologica, os quais, na
maioria dos casos, implicardo na busca por tratamento especializado.

Ademais, considerando que o0 tema ora apresentado buscou
ressaltar as consequéncias juridicas do assédio moral vertical ascendente para a
relacdo estabelecida entre empregado e empregador, o segundo capitulo explorou
guestdes pontuais no tocante ao pacto laboral.

Assim, inicialmente foi explorada a conceituacdo doutrindria de
contrato de trabalho, que com mais exatidao foi demonstrada por Alice Monteiro de

Barros (2010, p. 236-237), para quem contrato de trabalho:

€ 0 acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado entre uma pessoa
fisica (empregado) e uma pessoa fisica, juridica ou entidade (empregador),
por meio do qual o primeiro se compromete a executar, pessoalmente, em
favor do segundo um servico de natureza ndo eventual, mediante salario e
subordinacéo juridica.

Por meio da analise dos artigos 2° e 3° da CLT, foram demonstrados
0s elementos caracterizadores da relacdo empregaticia, quais sejam, trabalho por
pessoa fisica, pessoalidade, ndo eventualidade, também chamado de continuidade,
onerosidade, que pressupd0e o0 pagamento de contraprestacdo pelos servigos
prestados e subordinacao.
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Superada esta fase de carater apenas introdutorio aos objetos
principais do presente capitulo, tratou-se dos poderes do empregador, ou seja,
prerrogativas decorrentes do status do chefe da empresa, nhumeradas como, poder
diretivo, regulamentar, fiscalizatorio e disciplinar. Essas prerrogativas possibilitam ao
empregador a determinacdo das atividades a serem desenvolvidas na empresa, a
estipulacdo de normas gerais de observancia obrigatéria no ambiente laboral, o
controle e fiscalizacdo das atividades exercidas pelos empregados e dos mesmos, a
imposicao de penalidades pelo desrespeito as regras da organizacao, dentre outras.

Por fim foram citadas e explicadas as formas de resciséo indireta do
contrato de trabalho, prescritas nos artigos 482 e 483 da CLT, a fim de embasar o
texto apresentado no terceiro capitulo, uma vez que os mais variados casos de
mobbing verificados no contexto empresarial podem ser enquadrados nas referidas
hipoteses.

Pela andlise da doutrina apresentada no terceiro capitulo, concluiu-
se que o assédio moral € uma conduta que pde em “risco a integridade, a saude e
até mesmo a vida do trabalhador” (BARRETO, Marco, 2009, p. 52), pois os danos
decorrentes do psicoterror no ambiente laboral sdo constatados no bem estar fisico,
mental, psiquico e social da vitima. Neste contexto é importante a mencao ao artigo
1°, inciso Il da Constituicdo Federal, o qual colocou a dignidade da pessoa humana
como um dos fundamentos da Republica Federativa do Brasil. Este principio visa
assegurar ao individuo que ele “ndo sera alvo de ofensas ou humilhacdes”
(TAVARES, 2010, p. 584).

Uma das nuances deste principio, € que mostrou sua importancia
pratica para a tematica apresentada, sdo as normas constitucionais que proclamam
o direito fundamental a um meio ambiente do trabalho saudavel e seguro. A partir
disto foi possivel constatar que os empregados tem direito a um local de trabalho
livre de violéncia fisica ou psicoldgica, dentre as quais o assédio moral. Verifica-se,
portanto, que, a despeito da falta de regulamentacdo expressa, o mobbing, por suas
implicacbes negativas no espaco organizacional, é implicitamente vedado.

A partir do exposto nos dois primeiros capitulos, bem como nos
primeiros itens do terceiro, foi possivel embasar e fundamentar as consequéncias
juridicas de todas as principais espécies de assédio moral, quais sejam, vertical

descendente, horizontal e vertical ascendente.



87

A primeira espécie gera, em face do empregador, responsabilidade
civil por fato proprio decorrente de sua conduta, com base no disposto nos artigos
186 e 187 do Cddigo Civil. Assim, por forca do prescrito no artigo 927 do diploma
civil, 0 empregador sera obrigado a indenizar os danos decorrentes das humilhacoes
e ofensas psicoldgicas desferidas em face do empregado assediado. Ademais, ante
a possibilidade de subsuncdo em diversas das hipéteses prescritas no artigo 483 da
CLT, a vitima podera pleitear rescisao indireta do pacto laboral, recebendo, em face
disto, as verbas rescisorias legalmente estabelecidas.

Ja o mobbing horizontal enseja, para o empregado assediante, a
cessacao do pacto laboral por justa causa, ante a verificagdo, a depender do caso
concreto, das hipGteses prescritas nas alineas b e j do artigo 482 da CLT. Ademais,
ante o disposto nos artigos 932, inciso Il e 933 do Cddigo Civil, o empregador &
obrigado a reparar os danos causados ao empregado assediado, sendo-lhe
garantido, todavia, o direito de regresso em face do agressor, nos termos do artigo
943 do mesmo diploma.

Por fim, depreende-se no tocante ao assedio moral ascendente,
tema central deste trabalho, que, apesar do menor indice de incidéncia, os danos
dele decorrentes sdo tdo graves quando nas outras espécies. Em geral, o
psicoterrorismo advindo de atitudes abusivas dos empregados é praticado em
oposicdo a chefes que excedem seus poderes, bem como contra aqueles que se
mostram inexperientes e inseguros. Ha casos, também, em que os subordinados
violentam o seu superior, por preferirem a pessoa que ocupava O Seu cargo
anteriormente ou por visarem o posto dele.

Em face do empregado assediante, as implicacdes destas reiteradas
condutas abusivas podem ser observadas em trés ordens, cita-se, a trabalhista, a
civil e a penal. Esta depende do meio utilizada pelo agente e da subsunc¢éo ao texto
legal. Ja a primeira, por se enquadrar perfeitamente ao disposto no artigo 482,
alineas b, h e k da CLT, enseja a cessa¢do do contrato pactuado com o empregado
ofensor, o qual néo tera direito a verbas indenizatorias.

Por sua vez, a responsabilidade civil, advinda da constatacdo de um
caso de mobbing ascendente, é regulada, principalmente pelo disposto nos artigos
932 a 934 do Coadigo Civil. As aludidas normas prescrevem a responsabilidade
objetiva do empregador em face da acfes/omissbes de seus empregados quando

no exercicio de suas atividades ou em razdo dessas. Todavia, garantem ao
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administrador/chefe da empresa, o direito de ser ressarcido, pelo efetivo ofensor, do
prejuizo advindo da indenizagdo paga em favor da vitima.

O empregado assediado, também podera requerer a rescisédo do seu
contrato de trabalho, ante a verificacdo, a depender do caso concreto, de uma das
hipéteses de justa causa do empregador, prescritas no artigo 483 da CLT, em
especial as dispostas nas alineas ¢, d e e. Desta forma, tera direito a todas as
verbas rescisoérias decorrentes da cessacao do pacto laboral.

Conclui-se, diante dos conceitos apresentados no tocante as ja
referidas e especificadas prerrogativas do empregador, que estas vislumbram
salvaguardar o dono da empresa no sentido de possibilitar que vigie, cuide, puna,
estabeleca normas e troque de funcbes seus empregados, a fim de evitar que estes
convivam com pessoas com as quais tem desavencas e que possam iniciar focos de
assédio moral na organizacdo. Assim, quando o empregador deixa de dirigir,
fiscalizar e controlar seus empregados, d4 azo a sua responsabilizacdo em razéo
das atitudes destes, obrigando-se, inclusive, a pagar as verbas rescisorias.

Por essa razéao justifica-se a responsabilidade objetiva e o dever de
pagar as verbas indenizatérias quando deixa de exercer suas prerrogativas e
possibilita que seus empregados sejam alvo de assédio moral no ambiente laboral.

Depreende-se, por todo o exposto neste trabalho, bem como pelas
conclusdes gerais trazidas neste topico, que o empregador deve estar atento ao que
ocorre na sua empresa e as atitudes, reclamacdes e ponderacdes feitas por seus
empregados, no sentido de identificar e punir casos de mobbing, posto que apenas
desta forma ir4 prevenir os altos custos que esta espécie de violéncia psicolbgica
gera a empresa e a saude dos seus empregados. Isso porque a manutencao de um
ambiente de trabalho sadio e agradavel é seu dever e 0 seu status na empresa

possibilita 0 acesso a meios de evitar esta pratica abusiva.
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