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RESUMO

Trata-se de uma andlise doutrinaria a respeito do assédio moral na relacdo de emprego como
fenbmeno, também chamado de terror psicolégico, que consiste numa conduta abusiva, cruel e
humilhante, repugnada pela sociedade, capaz de atentar contra a dignidade fisica, psiquica e
emocional do trabalhador. A pesquisa se utiliza de subsidios de véarios ramos da ciéncia, dado seu
carater multidisciplinar. Neste aspecto, o presente trabalho foi realizado através da pesquisa
bibliografica, utilizando como método de abordagem o dedutivo e como método juridico o sociolégico.
O estudo aborda e se aprofunda nos aspectos do poder de dire¢cdo e seus sub poderes, que o
empregador detém diante do empregado na relagcéo laboral, enfrentando os seus limites nos aspectos
constitucional, civil e trabalhista a fim de se estabelecer as consequéncias juridicas mais relevantes.
Diante da relevancia que o assédio tem alcancado na esfera juridica, a responsabilidade civil do
empregado/empregador também € exaltada na pratica do assédio moral dentro da relagdo
empregaticia. Esse fendbmeno deriva de o agente escolher uma vitima, por motivos que vao desde a
luta por uma melhor colocacdo na empresa, até a prépria discriminacéo, e a ataca pontualmente, de
forma repetitiva, com atitudes hostis objetivando anular o empregado moralmente. A atitude do
chamado psicoterror acarreta consequéncias nocivas para a salde fisica e mental do trabalhador.

Palavras Chaves: Assédio Moral; Relacdo de Emprego; Saude do Trabalhador.

ABSTRACT

It is a doctrinal analysis regarding moral harassment in the employment relationship as a
phenomenon, also called psychological terror, which consists of abusive, cruel and humiliating
conduct, disgusted by society, capable of attacking physical, psychological and emotional dignity of
the worker. The research uses subsidies from various branches of science, given its multidisciplinary
character. In this respect, the present work was carried out through bibliographic research, using the
deductive approach and the sociological legal method. The study addresses and delves into the
aspects of management power and its sub-powers, which the employer holds before the employee in
the employment relationship, facing its limits in the constitutional, civil and labor aspects in order to
establish the most relevant legal consequences. In view of the relevance that harassment has
achieved in the legal sphere, the civil liability of the employee / employer is also exalted in the practice
of moral harassment within the employment relationship. This phenomenon derives from the agent
choosing a victim, for reasons ranging from the struggle for a better placement in the company, to the
discrimination itself, and attacks it punctually, repeatedly, with hostile attitudes aiming to annul the
employee morally. The attitude of the so-called psychoterror has harmful consequences for the
physical and mental health of the worker.

Key words: Moral Harassment; Employment Relationship; Worker's health.
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Assédio moral na relacdo de emprego

1 INTRODUGCAO

Com o desenvolvimento da civilizacdo humana, passando pelo periodo da
Idade Média e da industrializacdo e do capitalismo, chegou-se a ascensao social do
individuo, reestruturacdo das relacbes sociais como meio de garantir melhores
condi¢cdes aos detentores dos meios de producdo, mas perdurando até os dias
atuais o desemprego, como elemento fundamental na manutengéo da ideologia do
capitalismo, garantindo a propria sobrevivéncia do seu modo de producdo, hoje
globalizado, formando um “exército de reserva”, sempre disposto a se curvar para

continuar no emprego.

O novo paradigma criado pela globalizacdo € o do homem produtivo, que
consegue ndo apenas alcancar, mas ultrapassar as metas fixadas, nem que para
isso tenha que lutar contra sua propria condicdo humana, desprezando seu

semelhante, tornando-se um sujeito insensivel e sem condicionantes éticas.

Neste contexto, entra em cena o assédio moral, o assédio sexual, a leséo a
intimidade, a lesdo a imagem e a honra, que sdo atitudes de constrangimento no
ambiente de trabalho em que os individuos que sdo ou foram portadores destas
praticas tém comportamentos diferentes, tanto o praticante quanto o recebedor desta

pratica.

Todo constrangimento no trabalho possui uma unica finalidade; causar dano a

moral, a dignidade do trabalhador, e leva-lo ao pedido de demisséo.

A finalidade do presente trabalho é analisar o tema “assédio moral nas
relacdes de emprego”, fendbmeno também chamado de terror psicoldgico, de forma
repetitiva, que consiste numa conduta abusiva, cruel e humilhante, repugnada pela
sociedade, capaz de atentar contra a dignidade fisica, psiquica e emocional do

trabalhador.
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2 ASSEDIO MORAL

2.1 ORIGEM

O principio geral que formalizou a ideia de que “o forte ndo prejudicara o
fraco” surgiu apdés a descoberta do Codigo de Hamurabi - que era um sistema
codificado de leis surgido na Mesopotamia, através do rei da Babilénia, Hamurabi
(1792-1750 a.C), primeiro na histéria em que predominam ideias claras sobre direito
e economia™ — descoberto pelo arquedlogo Jacques Morgan quando chefiava uma

expedicao francesa.

Como observa Clayton Reis®, a “nogdo de reparacdo de dano encontra-se
claramente definida no “Cddigo de Hamurabi”. As ofensas pessoais eram reparadas

na mesma classe social, a custa de ofensas idénticas.

Se confrontando com o “Coédigo de Hamurabi” surgiu o conjunto normativo
conhecido como “Cédigo de Manu™, que sistematizou as leis sociais e religiosas do
Hiduismo, significando um avanco, eis que, enquanto o primeiro, a prioridade era o
ressarcimento da vitima através de uma outra lesdo, da mesma natureza, no
lesionador, o segundo determinava a san¢do através do pagamento de um certo
valor pecuniario. Inspirado no Cdédigo de Hamurabi, traz exemplo de represséo

histdrica a lesGes na esfera extrapatrimonial.

As leis gregas outorgavam ao cidaddo e aos respectivos bens a necessaria
protecdo juridica, aléem de fixarem que a reparacdo dos danos a eles causados
assumiria um carater pecuniario, afastando a vinganca fisica e pessoal como forma
de satisfacdo ao lesado. Da mesma forma entre os romanos, pelo que todo ato
lesivo ao patrimdénio ou a honra de alguém deveria implicar numa consequente

reparagao.

*VALENTIM, Veit. Histdria Universal. Tomo I, 6. ed., S&o Paulo: Livraria Martins Editora, 1964, p. 81.
*REIS, Clayton. Dano Moral, 42 Ed., Rio de Janeiro: Editora Forense, 1995, p. 12.

®Codigo de Manu: Manu Vaisvasvata, na mitologia hinduista, foi um homem que, extremamente
respeitado pelos brAmanes (membros da mais alta casta hindu), sistematizou as leis sociais e
religiosas da india, onde o hinduismo ainda é a principal religi&o.
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O Cadigo candnico de 1983 passou a seguir o pensamento da doutrina
juridica moderna, utilizando-se de expressdes e figuras mais amenas como advertir,
repreender, evitando os nomes utilizados no Coddigo anterior “infamia” e
“‘degradacao, dentre outros”. Citamos o canone 220, Titulo I, do Livro Il, que diz: “a
ninguém ¢é licito lesar ilegitimamente a boa fama de que alguém goza, nem violar o
direito de cada pessoa de defender a prépria intimidade”

[...]- Se alguém, ndo com atos, mas por meio de palavras ou escritos, ou de
qualquer outra forma, injuria um terceiro, ou prejudica em sua boa fama ou
reputagdo, ndo sO se obriga nos teores dos canones 1.618 e 1.938, a dar a
devida satisfacéo e a reparar os danos, como, também, se torna passivel de
penas de peniténcias proporcionada, inclusive, se se trata de clérigo a

guem, se for o caso, se deve impor a suspenséo ou a privacdo de oficio e
beneficio”.

J& no Brasil Colonial, durante a vigéncia das Ordenacbes de Portugal, ndo
existia nenhuma regra expressa sobre o ressarcimento do dano moral, sendo
bastante questionavel qualquer afirmacdo de sua possibilidade naquele momento
histérico. Surgindo, posteriormente, com o advento do Cédigo Civil Brasileiro (Lei n°
3.071/1916, com vigor em 1° de janeiro de 1917), a redacao do art. 159°, que levou

as primeiras defesas da tese da reparacdo do dano moral.

Atualmente, a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, viga mestra do
sistema juridico brasileiro, estabelece no seu art. 5°, incisos V e X’ os critérios que
reconhecem a indenizacdo ao dano, independentemente de ser patrimonial,
material, moral ou a imagem. Sendo estes dispositivos constitucionais
regulamentados pela Lei n°® 10.406, de 10 de janeiro de 2002, Cddigo Civil,
especialmente, o disposto no art. 186. Outros dispositivos do mesmo Cadigo Civil

tratam sobre o tema “dano moral”, art. 43, 398, 927 e seguintes.

®“Art. 159. Aquele que, por agdo ou omissao voluntaria, negligéncia, ou imprudéncia, violar direito, ou
causar prejuizo a outrem, fica obrigado a reparar o dano”.

"“Art. 5°. Todos s&o 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:

V — é assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo, além da indeniza¢éo por dano
material, moral ou a imagem;

X — sé@o inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas assegurado o
direito & indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagéo;”
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O Assédio Moral é tema da atualidade, advindo do processo de globalizagéo,
bem como da universalizacdo dos Direitos Humanos, aparecendo em textos
importantes a partir de 1945, com a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, e
tem-se no direito do trabalho a protecé&o da dignidade do trabalhador visando tutelar
ndo apenas a vida, a saude e integridade fisica, mas também os bens morais e a

dignidade como um valor maior dos empregados.

2.2 CONCEITO

Assédio Moral € uma das formas de provocar o dano moral, configurando-se
como atos de constrangimento fisico e psicologico, de forma repetitiva, causando

leséo a dignidade da pessoa humana.

8

Rodolfo Pamplona Filho ® conceitua o assédio moral como “uma conduta

abusiva, de natureza psicologica, que atenta contra a dignidade psiquica do
individuo, de forma reiterada, tendo por efeito a sensacédo de exclusdo do ambiente

e do convivio social”.

Nesse ponto, valido é trazer a apreciacdo sobre o que se entende por
assédio moral, que, mutatis mutanti, pode ser captado também para assédio

sexual, originadores do dano moral:

[...] O assédio moral é caracterizado pela degradacdo deliberada das
condi¢Bes de trabalho onde prevalecem atitudes e condutas negativas dos
chefes em relacdo a seus subordinados, constituindo uma experiéncia
subjetiva que acarreta prejuizos praticos e emocionais para o trabalhador e
a organizacao.

A vitima escolhida é isolada do grupo sem explicacdes, passando a ser
hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada diante
dos pares.

Assediar é submeter, pois, alguém, sem trégua, a pequenos ataques
repetidos com insisténcia, cujos atos tem significado e deixam na vitima o
sentimento de ter sido maltratada, desprezada, humilhada, rejeitada. E uma
guestdo de intencionalidade.

A forma de agir do perverso € desestabilizando e explorando
psicologicamente a vitima. O comportamento perverso € abusivo, € uma
atitude de incivilidade.

® PAMPLONA FILHO, Rodolfo. O dano moral na relacdo de emprego. S&o Paulo:LTr, 1998.
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Os efeitos do assédio tém estilo especifico que deve ser diferenciado do
estresse, da pressao, dos conflitos velados e dos desentendimentos.

Quando o assédio ocorre é sempre precedido da dominacéo psicolégica do
agressor e da submissao forcada da vitima.

A pessoa tomada como alvo percebe a ma intencdo de que é objeto, ela é
ferida em seu amor proprio, sente-se atingida em sua dignidade e sente a
perda sUbita da autoconfianca. E um traumatismo que pode gerar uma
depressao por esgotamento e doengas psicossomaticas.

Nossos sistemas educativos nos ensinaram a temer os conflitos e por isso
a vitima pondera as humilhacdes.

E uma relacdo de dominante-dominado na qual aquele que comanda o jogo
procura submeter o outro até que ele perca a identidade e fica cada vez
mais dificil se defender.

A recusa de reconhecer as diferencas pessoais também é um meio de
desestabilizar uma pessoa pois ao formatar os individuos é mais facil
controla-los e impor a légica do grupo. O individuo que é vitima, perde a
confianca e tem a sensacdo de nédo saber nada.

No trabalho as pessoas sdo desestabilizadas colocando em evidencia seus
erros, colocando objetivos impossiveis de serem realizados e tarefas
absurdas ou inuteis.

N&o fornecer a uma pessoa conscienciosa os meios de trabalhar é uma
maneira eficaz, se for feito sutiimente, de lhe passar a imagem que ela é
uma nulidade e que é incompetente, abalar sem que o outro compreenda o
que agconteceu. A violéncia comeca pela negagdo da propria existéncia do
outro.

Na conceituacdo introduzida por Marie-France Hirigoyen, na area da
psicologia do trabalho, sendo indispensavel ao direito na construcdo de um conceito

juridico, diz:*°

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pdr em perigo seu emprego ou degradando o ambiente de trabalho.

® SALVADOR, Luiz. Assédio moral. TRT da 172 Regido reconhece que violacdo a dignidade humana
d4 direito & indenizacdo. Jus Navigandi, Teresina, a. 7, n. 61, jan. 2003. Disponivel
http://www1.jus.com.br/doutrina/texto.asp?id=3615.

YHIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano. Traducdo de Rejane
Janowitzer. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2000, p. 17. In: ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio
Moral na Relacdo de Emprego.1l. ed. 2005, 2. tir. Curitiba: Juruda, 2006. p..36.
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A jurisprudéncia majoritaria faz expressa remissdo ao conceito da psicéloga

francesa, vejamos:

EMENTA: DO ASSEDIO MORAL E INJUSTA DESPEDIDA. Hip6tese em
gue ndo havia impedimento contratual ou legal para a despedida sem justa
causa. Também ndo se tem como configurado o alegado assédio moral. A
prova testemunhal aponta para a total auséncia de afinidades entre a
coordenadora e a reclamante, porém nao a define como causa especifica
da rescisdo contratual, tampouco ha comprovacdo de que a reclamante
tenha tido dificuldades maiores que aquelas inerentes a execugdo do
contrato de trabalho em que a relacdo caracteriza-se pela subordinagéo do
empregado. Provimento negado.

Os episédios narrados pela reclamante, em tese, podem se adequar
perfeitamente & hipotese de assédio moral - fato social ha muito conhecido,
novo apenas enquanto fendmeno juslaboralista - que Marie-France
Hirigoyen, em "Assédio Moral: violéncia perversa no cotidiano”, assim
conceitua: "toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gesto, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pde em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho” e,
no conceito de Margarida Barreto, em "Uma Jornada de Humilhacdes", é
caracterizado pela "exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a
situacdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante
a jornada de trabalho e no exercicio de suas fun¢des, sendo mais comuns
em relagBes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam
condutas negativas, relagbes desumanas e aéticas de longa duracdo, de
um ou mais chefes dirigida a um ou mais subordinado(s), desestabilizando a
relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacao, forcando-o a
desistir do emprego.” Uma das caracteristicas do assédio moral é que visa
justamente a conduzir a vitima a demissdo. Segundo Marie-France "a
pessoa atacada € colocada numa posicdo de debilidade e agredida direta
ou indiretamente por uma ou mais pessoas de modo sistematico,
frequentemente por largo tempo, com o objetivo e/ou consequéncia da sua
demissdo do mundo do trabalho". Essa analise é, contudo, apenas no plano
em abstrato."*

O assédio moral ou violéncia moral €, ainda, conhecido como “mobbing”
(coacdo moral ou terror psicolégico no trabalho), e se configura nas mais diversas
situacbes. Sao exemplos deste tipo de conduta: as medidas destinadas a excluir
uma pessoa de uma atividade profissional; ataques persistentes e negativos ao
rendimento pessoal ou profissional sem razdo; a manipulacdo da reputacao pessoal
ou profissional de uma pessoa atraves de ridicularizacbes; o abuso de poder; a
determinacdo de prazos pouco razoaveis ou atribuicido de tarefas impossiveis;
cumprimento de metas impossiveis; 0 uso de meios ardis ou fraudulentos para

atrapalhar a produtividade, entre outras praticas. Dentro deste contexto, a pratica do

11 RIO GRANDE DO SUL. Tribunal Regional do Trabalho (42 Regido- Oitava Turma). Acord&o
Recurso Ordinario n. 00862-2004-662-04-00-8. Rela. Ana Luiza Heineck Kruse 09 de marco de
2006. Diario Oficial do Estado do RGS — Justica. Data de Publicacdo: 23 mar. 2006. Jurisprudéncia
Galcha. Disponivel em: http://www.trt4.gov.br. Acesso em 24 marco. 2006.
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assédio moral € uma clara violagdo ao principio da dignidade da pessoa humana e
consequente prejudicialidade da saude do trabalhador. A dignidade é algo inerente
ao ser humano e como tal deve ser respeitada e valorizada em qualquer tipo de

relacéo.

A Constituicdo Federal ja em seu 1° artigo, inciso lll, consagrou a dignidade
humana como um dos fundamentos do Estado Democratico de Direito. Temos hoje
0 que pode ser chamado de direito subjetivo constitucional a dignidade. Ao assim
fazer, a Constituicdo deu ao dano moral uma nova feicdo e maior dimensao porque
a dignidade humana nada mais € do que a base de todos os valores morais, a
esséncia de todos os direitos personalissimos. O direito a honra, a imagem, ao
nome, a intimidade, a privacidade ou a qualquer outro direito da personalidade -
todos estdo englobados no direito a dignidade, verdadeiro fundamento e esséncia de
cada preceito constitucional relativo aos direitos da pessoa humana. Portanto, €
desta forma que a ConstituicAo da Republica Federativa do Brasil de 1988, traz

como paradigma um de seus fundamentos a dignidade da pessoa humana.
2.3 NATUREZA JURIDICA

E unanime o entendimento de varios autores a asseverar sobre a natureza
juridica do assédio moral no ambiente de trabalho, que segundo Sénia Mascaro
Nascimento, o assédio moral € género do “dano moral ou psicolégico e, ainda,
género discriminatério”, caracterizado por uma conduta abusiva atentatéria a
dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, expondo o trabalhador a
situacbes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito excluir a
posicdo do empregado ou deteriorar o ambiente de trabalho, durante a jornada de

trabalho e no exercicio de suas fungoes.

Dentre suas espécies, verificam-se pelo menos dois tipos de assédio que se
distinguem pela natureza: o assédio sexual e o moral. Este ultimo, produto do nosso
estudo, caracteriza-se por ser uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que

atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que expde o
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trabalhador a situacées humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a
personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito excluir a
posicdo do empregado no emprego ou deteriorar 0 ambiente de trabalho, durante a

jornada de trabalho e no exercicio de suas funcdes”.*?

Portanto, a natureza juridica do assédio moral se insere no ambito do género
"dano moral" ou mesmo do género da "discriminacdo”, configurando-se dano a

dignidade da pessoa humana com caracteristicas de natureza psicoldgicas e fisicas.

2.4 EVOLUCAO HISTORICA, LEGISLATIVA, DOUTRINARIA E
JURISPRUNDENCIAL

O problema Assédio Moral fez com que a Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) através da Convencdo 155, de 1981, criasse uma comissdo para
estudar o Assédio Moral, cuidando assim da salude e seguranca das pessoas
trabalhadoras. Esta comissdo € composta por professores universitarios e cientistas
sociais para descrever este fenbmeno e também estudar os custos do assédio,
problemas de saude fisica e mental ocasionados, implicagcbdes no trabalho, e as

relacdes trabalho-familia.

A referida Convencao 155/1981, ratificada pelo Congresso Nacional em 1992
e promulgada pelo Decreto federal 1.254/94, estabelece em seu artigo 3° que o
termo "saude", com relacéo ao trabalho, "abrange ndo s6 a auséncia de afeccéo ou
de doencas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a saude e

estédo diretamente relacionados com a seguranga e a higiene no trabalho."

Segundo a Comissao criada pela OIT, podem ocorrer 0s seguintes danos a
saude dos individuos quando do assédio moral: Disturbios na relagédo de trabalho
(endurecimento/esfriamento) - pode ocorrer o endurecimento nas relacdes entre
empregado e patrdo como o esfriamento nas atividades do profissional que sofre
este assédio; dificuldades de relacionamento (enfrentar/interagir) — ndo havera mais
relacionamento sustentavel entre as pessoas envolvidas; problemas emocionais

como irritacédo, falta de confianca, cansaco, diminuicdo da capacidade de lidar com o

1 NASCIMENTO, Sonia A.C. Mascaro. O assédio moral no ambiente do trabalho. Jus Navigandi,
Teresina, ano 9, n. 371, 13 jul. 2004. Disponivel em: <http://jus.uol.com.br/revista/texto/5433>
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estresse — Neste caso o profissional encontra-se constantemente irritado, ndo quer
conversa com ninguém, responde com monossilabos; dificuldade para dormir,
pesadelos, insdnia — Profissional constantemente cansado; perda de concentracdo e
memorizacao, diminuicdo da  capacidade de recordar/lembrar  as
coisas/acontecimentos — As coisas essenciais do dia a adia ficam prejudicas pela
falta de memorizacéo; anulacdo do pensamento que relembrem o momento vivido —
A pessoa que sofre este assédio tenta retird-lo do pensamento para nao vivenciar na
lembranca o momento de terror; perda da capacidade de fazer novas amizades,
afeto reduzido, desamor, indiferenca, isolamento, profunda tristeza — Procura isolar-
se do mundo tanto no trabalho quanto com a familia; visdo de futuro negativo,
depressdo — perda da esperanca de dias melhores; mudanca de comportamento —
Torna-se agressivo, desrespeitador, dificil relacionamento; passa a praticar também
0 assédio moral — Para extravasar seu momento, tenta praticar o mesmo assédio;
tende a sentir-se culpado, pensar em suicidio, tenta suicidar-se — Nao quer lembrar
mais do momento sofrido, por isso, quer morrer; o organismo comeca a ganhar peso
ou emagrecimento exagerado — Modificacdes no metabolismo; distlrbio digestivo;
hipertensao, palpitacdes, tremores — Inicio de problemas cardiovasculares; passa a
usar bebidas alcodlicas e outras drogas — Na tentativa de esquecer os momentos
ruins, passa a confortar-se com drogas mais pesadas; acometimento de estresse;
falta de equilibrio nas manifestacbes emocionais/ (choro, raiva, risos); Desequilibrio
emocional total; pedido de demissédo — N&o tolerando a convivéncia com o agressor
pede demissao, relacionamento afetivo abalado — Torna-se um individuo sem futuro,

sem amizades, sem convivéncia alguma.

Tanto no Direito Civil quanto no Direito do Trabalho chama-se de Dano Moral,
a agressdo moral, o assédio moral ou o assédio sexual. Nao existe o conceito de

Dano Moral Trabalhista. Sua caracterizagdo é encontrada no Direito Civil.

Quando se trata da relacdo emprego a situacdo do dano moral pode possuir
nao apenas repercussao na vida profissional, mas também na vida da empresa.
Uma acusacao infundada sofrida pelo empregado pode ocasionar a difamacéo do
empregador e com isto, criar dificuldades nas atividades econdémicas da empresa.
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Maria Helena Diniz

explica que para quem € a lesdo a interesses nao
patrimoniais de pessoa fisica ou juridica provocada pelo fato lesivo, lembrando, com
Zannoni, que "o dano moral ndo é a dor, a angustia, o desgosto, a aflicdo espiritual,
a humilhagéo, o complexo que sofre a vitima do evento danoso, pois esses estados

do espirito constituem a consequéncia do dano".

Para Orlando Gomes’ #* "

a expressao dano moral deve ser reservada
exclusivamente para designar o agravo que nao produz qualquer efeito patrimonial.
Se ha consequéncias de ordem patrimonial, ainda que mediante repercussao, 0

dano deixa de ser extrapatrimonial.

No caso do trabalhador, seu rendimento laboral diminui cerca de 60%. Ha
também as faltas ao trabalho pelos motivos de doenca ou mesmo por medo de voltar
a ter intimidade com o assédio moral. Muito se perdem com isso, tanto as empresas

ou Orgdos, quanto o préprio trabalhador.

Na aplicacdo do direito, ainda que omissa a legislacdo, a exegese
jurisprudencial vem asseverar a configuracdo do dano moral e o assédio moral nas
relacdes de trabalho, e a competéncia da Justica do Trabalho para o julgamento das

lides:

RELATOR: CONVERSAO EM  AGRAVO REGIMENTAL.
CONSTITUCIONAL. PROCESSUAL CIVIL. TRABALHO.
COMPETENCIA: JUSTICA DO TRABALHO: ACAO DE
INDENIZACAO: DANOS MORAIS. C.F., art. 114. |. — Embargos de
declaracdo opostos a decisdo singular do Relator. Conversdo dos
embargos em agravo regimental. 1. - A¢@o de reparagdo de danos
morais decorrentes da relacdo de emprego: competéncia da Justica
do Trabalho: C.F., art. 114. Na fixacdo da competéncia da Justica do
Trabalho, em casos assim, ndo importa se a controvérsia tenha base
na legislacao civil. O que deve ser considerado é se o litigio decorre
da relag&o de trabalho. Ill. - Embargos de declaracdo convertidos em
agravo regimental. N&o provimento deste. (RE-ED 421455 / ES.
Relator: Ministro Carlos Velloso. Data do julgamento: 10-8-2004, 22
Turma. Data da publicacao: 27-8-2004).

Na evolucéo jurisprudencial encontram-se as acoes de indenizacéo por danos
morais das ac¢des trabalhistas e agora também as agfes sobre o assédio moral, que

comecaram a aparecer no final do século passado.

**DINIZ, Maria Helena. Revista Literaria de Direito, jan./fev. de 1996, Ano Il, n. 9, p. 8.
Y GOMES, Orlando. Obrigacdes. Rio de Janeiro: Forense, 1976, p. 332.
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Em 2002 ocorreu o primeiro acérdao sobre o assunto, e de la para c4a, vérias
publicacdes foram colocadas no mercado para serem utlizadas, estudadas e

conhecidas.

Como se pode notar a estrutura fisica e mental do trabalhador fica
completamente abalada, devendo ser submetido a tratamentos em longo prazo para
conter principalmente os problemas psicolégicos acometidos.

3 DIREITO DO TRABALHO E RELACAO DE EMPREGO

3.1 CARACTERISTICAS JURIDICAS DA RELACAO DE EMPREGO

O Sistema Trabalhista nasceu com a sociedade industrial e o trabalho
assalariado. Seu aparecimento se deu em virtude das situacbes econdmicas,
politicas e juridicas da época e sua principal causa foi a Revolugéo Industrial devido
a descoberta do vapor como fonte de energia para aplicacdo nas industrias e nos
transportes. A partir dai passou-se a substituir o trabalho escravo pelo trabalho
assalariado. Da manufatura passou-se para a fabrica e depois para a linha de

producdo que é usada hoje nas diversas industrias do pais e do mundo.

Conceituando: havera o Contrato de Trabalho sempre que uma pessoa fisica se
obrigar a realizar atos, executar obras ou prestar servicos para outra e sob
dependéncia desta, durante um periodo determinado ou indeterminado de tempo,
mediante o pagamento de uma remuneracéo; quanto a relagdo de emprego, dar-se-
a4 quando uma pessoa realizar atos, executar obras ou prestar servigos para outra,
sob dependéncia desta, em forma voluntaria e mediante o pagamento de uma

remuneracao, qualquer que seja o ato que lhe dé origem.

7

O contrato de trabalho é uma espécie de ato juridico conforme estabelece o
Caodigo Civil em seu art. 104, exigindo para que seja valido, agente capaz, objeto

licito e forma prescrita ou ndo defesa em lei.
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Portanto, o contrato de trabalho € um negdcio juridico, no qual o empregado tem
que ser sempre uma pessoa fisica, natural, onde deve existir uma contraprestacéo
em decorréncia do servico prestado por parte do empregado, sendo que a prestacao
de servico ndo pode ser eventual, mas sim continua. O empregado ndo pode prestar
os servicos de qualquer forma; o empregador tem o direito de determinar o0 modo

como o trabalho deve ser feito pelo empregado.

De acordo com Mauricio Godinho Delgado *°

, SA0 cinco os componentes da
relacdo emprego: Prestacdo de trabalho por pessoa fisica a um tomador qualquer;
Prestacdo efetuada com pessoalidade pelo trabalhador; Prestacdo efetuada com
nao eventualidade; Prestacdo efetuada sob subordinacdo ao tomador dos servicos;

e Prestacao de trabalho efetuada com onerosidade.

Trabalho por pessoa fisica € aquela pactuada por uma pessoa fisica. A saude, a
vida, a integridade moral, o bem estar, o lazer, etc sao tutelados pelo Direito do
Trabalho.

Pessoalidade. O trabalho prestado por pessoa fisica ndo significa necessariamente
um trabalho prestado com pessoalidade. Uma pessoa que faz determinada tarefa
pode ser substituida em seu periodo de férias, portanto, essa pessoalidade pode ser
violada. A pessoalidade figura apenas no empregado. Quanto ao empregador, se da

exatamente o oposto, sua figura é despersonalizada.

Ndo eventualidade. Através do elemento fatico-juridico da ndo eventualidade alega
que a no¢do de permanéncia € relevante a formacao sociojuridica que responde por
sua origem e desenvolvimento na relagdo de emprego. Na nao eventualidade deve
haver a relacdo empregaticia, mesmo por tempo determinado ou curto tempo. Nao

se caracteriza como trabalho esporadico e sim de natureza continuada.
3.2 O PODER DE DIREC}AO E SEUS DESDOBRAMENTOS

A CLT descreve que é o empregador que admite, assalaria e dirige a

prestacao pessoal de servigos. O que se denota na redacao do disposto do artigo 2°

> DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 5. ed., S&o Paulo: LTR 2007, p.201.
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da CLT, € que o empregador DIRIGE e COMANDA todo o negdcio empresarial,
erigindo dai o PODER DE DIRECAO.

Segundo a escritora Carmem Carmino, “O poder de dire¢cao passa a existir a
partir no momento em que o empregador contrata 0 empregado, a partir dai se forma
o poder de comando, ou seja, “faculdade que o habilita a dispor da for¢a de trabalho

contratada junto ao empregado e, consequentemente, h& separagéo possivel entre

a forca de trabalho e o homem que trabalha, da prépria pessoa do trabalhador™®

Toda empresa constituida necessita de uma hierarquia para se estabelecer,
ou seja, do poder de direcdo. Este poder € dado ao empregador para o controle das

atividades profissionais realizadas por seus empregados.

De acordo com Sérgio Pinto Martins'’ sdo trés as teorias que definem o poder

de direcdo do empregador:

a) o empregador dirige o empregado porque é proprietario da empresa;

b) o empregado é subordinado ao empregador, portanto devera obedecer
suas ordens;

c) a empresa € instituicdo, por o empregado estar inserido nela, devera

obedecer suas regras.

O empregado poderd ainda ser demitido diretamente, sem antes ter sido
advertido ou suspenso, desde que a falta por ele cometida seja realmente grave.
Segundo Sérgio Pinto™®, o poder disciplinar possui as seguintes teorias:

a) negativista: o empregador ndo pode punir 0 empregado, pois o direito de

punir é pertencente ao Estado. Podera estabelecer sanc¢8es, principalmente
para manter a ordem e a disciplina na empresa.

b) civilista: As sanc8es disciplinares estariam equiparadas as sanc¢des civis.
O objetivo da sancao disciplinar € impor ordem e disciplina no ambiente de
trabalho.

*®* CAMINO, Carmen. Direito Individual do trabalho. 4. ed. Sintese: 2004,p.28.
" MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 21. ed. S&o Paulo: Atlas S.A., 2005, p.114, 129, 166,
212, 229, 373, 376.
B MARTINS, Sérgio Pinto, op. cit.
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c) penalista: para assegurar a ordem na sociedade. A pena disciplinar esta
direcionada apenas aos empregados e no &mbito da empresa.

d) administrativista: o poder disciplinar decorre do poder de dire¢&do, assim o
empregador deve administrar a empresa de maneira que ela venha a
funcionar adequadamente.

Afirma Carmen Camino *°

‘Que o exercicio abusivo do poder de
comando torna nulos os atos dele emanados e enseja o exercicio do jus
resistenciae do empregado, que podera ir as ultimas consequéncias da denuncia

cheia do trabalho.”

O poder diretivo do empregador consiste na organizacdo do ambiente de
trabalho, determinar normas de carater técnico as quais o empregado
automaticamente esta subordinado através da assinatura colocada no contrato de
trabalho. Esta situacdo esta fundamentada no art. 2° “caput” da CLT: “dirige

pessoalmente a prestagédo de servigos dos seus empregados”.
Teorias do poder diretivo, segundo Carmen Camino?:

e Teoria da Propriedade Privada: entende que o empregador € dono da
empresa e desta forma manda naquele ambiente;

e Teoria do Interesse: 0 poder de direcdo gera um interesse que tem como
objetivo atingir o objetivo da atividade;

e Teoria Institucionalista: que pleiteia a empresa o poder de autorizar o
empregador a agir como se governante fosse;

e Teoria Contratualista: em fungcdo do contrato social o empregador
fundamenta seu poder de direcéo, fazendo com que o empregado seja seu

subordinado espontaneamente.
As peculiaridades do poder diretivo séo:

Regulamentar — diz respeito a normas gerais que o empregador edita para a
relacdo de emprego. Sao de natureza contratual de emprego e feita por ato

unilateral.

“CAMINO Carmen, 2004, Direito Individual do trabalho. 4. ed. Editora Sintese, 2004, p.28.
2 1dem, p. 229.
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Distribuir, dirigir orientar e fiscalizar a prestacao do trabalho - Manifestactes
comuns do poder de comando do empregador para o empregado. Adequar as
prestacOes de trabalho as necessidades da empresa — O empregador tem o direito
de alterar as condi¢cBes contratuais estabelecidas tacita ou expressamente nas
chamadas clausulas abertas do contrato, mas as clausulas fechadas ele ndo pode
alterar, neste caso podera ocorrer a nulidade do contrato de acordo com art. 468 da
CLT.

Impor sancdes disciplinares ao empregado faltoso — Esta situacdo mostra bem o
posicionamento hierarquico do empregador. Por uma conduta inadequada do
empregado o empregador podera puni-lo negando-lhe o trabalho, o salario ou demiti-
lo por justa causa. A Lei brasileira ndo possui capitulo especifico para o poder
disciplinar, mas especifica a suspensao, mediante a qual o empregado fica impedido
de trabalhar e, consequentemente, perde os salarios correspondentes, ao teto de
trinta dias de acordo com o art. 474 da CLT?%.

Fica proibida a aplicacdo de medidas punitivas ndo previstas em lei. O
empregador somente é autorizado a aplicar a adverténcia, suspensdo ou demissédo

por justa causa de acordo com o art. 482 da CLT.

O empregador ndo pode ainda aplicar punices como: transferir para outro
setor, “pegar no pé”, aplicar multa (exceto por convencgao coletiva), reducao salarial,
suspensao de beneficios ou ainda manifestacdo decorrente de conduta do

empregador.

3.3 PODER DISCIPLINAR

O Poder disciplinar existe na relacdo entre empregado e empregador, e é
sustentado pela subordinacdo. Este poder estd fundamentado na CLT, onde o
empregador dirige as atividades do empregado, assumindo 0s riscos econémicos,

art. 3° da Consolidacao das Leis do Trabalho.

ZL«CLT - Art. 474 - A suspensao do empregado por mais de 30 (trinta) dias consecutivos importa na
rescisao injusta do contrato de trabalho.”
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O empregador s6 poderd executar puni¢cdes no nivel de gravidade, nunca
excessivamente. Esta fundamentado na prerrogativa que o empregador tem de
advertir verbalmente ou por escrito, suspender e demitir o empregado. Isto pode
ocorrer quando as ordens do empregador ndo sdo cumpridas, ele podera aplicar
uma penalidade ao empregado ou ainda aplicar a sangédo se o empregado cometer

alguma falta grave.

O uso inadequado deste poder pelo empregador pode caracterizar abuso de
poder, conforme explica Sergio Pinto Martins®*:

O poder de puni¢cdo do empregador deve ser exercido com boa-fé. O

objetivo da punicdo deve ser pedagdgico de mostrar ao funcionario que esta

errado e que nédo deve cometer novamente a mesma falta. O uso do poder

de punicdo por parte do empregador em desacordo com suas finalidades
implica excesso ou abuso de poder.

A explicacdo também pode ser pautada no principio da proporcionalidade, isto

€, deve ser adequado e ndo excessivo sob pena de ser considerado abusivo.
3.4 PODER HIERARQUICO

Além do poder diretivo, regulamentar e disciplinar, h4 ainda o poder
hierarquico. Poder Hierarquico é o que ocorre das relacbes de subordinacéo,
distribuicdo de funcdes e relacionado a autoridade. Nao esta presente no exercicio
legislativo nem judicial. Relaciona-se com o poder de dar ordens, fiscalizar, delegar,

avocar e rever. O poder diretivo, ndo se confunde com a hierarquia.

Sobre o tema, assegura o escritor Arion Sayao Romita: “A hierarquia importa
um poder de senhorio do superior em face do inferior, do qual este ndo pode
unilateralmente livrar-se. Entretanto, o empregado € livre para rescindir o contrato de

trabalho”2.

2 MARTINS, Sérgio Pinto. Natureza juridica do contrato de trabalho. Contratualismo e

anticontratualismo. Teoria institucionalista em sua atualidade. Relacdo de trabalho e relacdo de
emprego. In: Génesis Revista de Direito do Trabalho, 121 v., Curitiba, 2003, p. 115.

2 ROMITA, Arion Say&o. O poder disciplinar do empregador. Rio de janeiro: Freitas Bastos, 1983,
p. 46.
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E o que ocorre, naquela primeira situacdo, na relagéo institucional mantida
pelo Estado com seus servidores, onde estes ficam hierarquicamente sujeitos

aguele, tanto que o abandono do cargo publico constitui crime.

Arion Romita acrescenta ainda que, “na relagdo contratual esta posicédo nao
se admite. Um dos contratantes ndo fica hierarquicamente sujeito a outra. Entre os
contratantes ha uma relacdo de igualdade contratual. Entre eles ndo ha

hierarquia”.?*

A igualdade contratual entre empregado e empregador, no entanto, ndo se
confunde com a posicdo assumida pelo trabalhador quando ele, por forca do
contrato, obriga-se a cumprir ordens. E essa situacdo de fato (subordinacgéo),
decorrente do contrato firmado, ndo se confunde com a relacdo contratual de

igualdade firmada entre os contratantes — empregado e empregador.

O empregado se sujeita porque tende a receber ordens, isto faz com que
pareca com a hierarquia. O poder do empregador ndo passa de uma faculdade
juridica, cuja legitimacédo decorre do contrato. O poder hierarquico, portanto, huma

relacdo de emprego, ndo passa de uma faculdade contratual.

Os poderes hierarquico, regulamentar e disciplinar do empregador somente

se sustentam se amparados em clausula contratual.

A Constituicdo no seu art. 59 dispde sobre quais normas estao existente no
sistema juridico brasileiro, mas ndo menciona se ha hierarquia entre uma norma e
outra. S6 ocorre quando tratar da validade, pois uma depende das outra. Assim, a
Constituicdo Federal é hierarquicamente superior a qualquer outra norma. Abaixo da
constituicdo e hierarquicamente falando, entram-se as demais normas com seus
diversos campos de atuacéo: leis complementares, leis ordinarias, decretos leis,

medidas provisorias, leis delegadas, decretos legislativos e resolugdes.

* ROMITA, Arion Say&o. Sobre o contrato de trabalho como instrumento de limite aos poderes
empregaticios. cf. Maria Dolores Sanntos Feranandes. EL contrato de trabajo como limite ao
poder del empreséario. Albacate: Bomarzo, 2005, p. 183-262.
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Conforme entendimento do jurista uruguaio Américo Pla Rodriguez ?° s&o

principios aplicaveis ao Direito do Trabalho: Protecdo para o operario; aplicacdo de
norma mais favoravel, da condicdo mais benéfica; irrenunciabilidade dos direitos;
continuidade da relacdo e emprego; primazia da realidade; razoabilidade; boa fé e

principio da igualdade.

4 CONTRATO DE TRABALHO E O ASSEDIO MORAL

4.1 ASPECTOS COMPORTAMENTAIS DOS CONTRATANTES

A origem etimologica do vocabulo contrato conduz ao vinculo juridico das
vontades com vistas a um objeto especifico. O verbo contrahere conduz a
contractus, que traz o sentido de ajuste, convencao ou pacto, sendo um acordo de
vontades criador de direitos e obrigagbes mutuas. E o trato em que duas ou mais
pessoas assumem certos compromissos ou obrigacdes, ou asseguram entre Si

algum direito.?®

Clovis Bevilaqua entende por contrato “o acordo de vontade de duas ou mais
pessoas com a finalidade de adquirir, resguardar, modificar ou extinguir direito”.?’
Para Maria Helena Diniz, “contrato € o acordo de duas ou mais vontades, na
conformidade da ordem juridica, destinado a estabelecer uma regulamentacdo de
interesses entre as partes, com o escopo de adquirir, modificar ou extinguir relacdes
juridicas de natureza patrimonial”.?®

Nos ensinamentos de Orlando Gomes “contrato €, assim, o0 negdécio juridico
bilateral, ou plurilateral, que sujeita as partes a observancia de conduta idénea a

satisfacdo dos interesses que regularam”.?

7

Na concepcdo moderna contrato € negocio juridico bilateral que gera

obrigacdes para ambas as partes, que convencionam, por consentimento reciproco,

“RODRIGUES, Américo PI4. Sobre o contrato de trabalho como instrumento de limite aos poderes
empregaticio, cf. Maria Dolores Santos Fernandez. El contrato de trabajo como limite al poder del
empresario. Albacate: Bomarzo, 2005, p. 183-262.

6| ARROUSE. Grande Enciclopédia Larousse Cultura, Nova Cultural, vol. 7, 2004. p.1598.

>’ BEVILAQUA, Clévis. Cédigo civil anotado, vol. 4, Rio de Janeiro: Francisco Alves,1916. p. 245.

8 DINIZ, Maria Helena. Curso de Direito Civil Brasileiro. vol. 3. Sdo Paulo: Saraiva, 2008. p. 30.

* GOMES,Orlando. Contratos. Rio de Janeiro: Forense, 2007, p. 10.
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a dar, fazer ou néo fazer alguma coisa, verificando, assim, a constituicao,

modificacdo ou extingdo do vinculo patrimonial.

O contrato do trabalho também comporta as mesmas caracteristicas de
qualguer outro contrato no atendimento aos principios gerais do direito, na sua
func@o social e na boa-fé objetiva e, ainda, com absoluta primazia, a obrigacéo
reciproca de respeito a dignidade da pessoa humana, uma vez que as partes

contratantes, antes de tudo, s&o sujeitos de direitos.

Porém, nem sempre as obrigacdes sdo cumpridas nas relacdes de emprego,
pois, verifica-se ho comportamento das partes contratantes que, de um lado, tem-se
a hipossuficiéncia de uma das partes quando se trata do empregado. Por outro lado,
o empregador com o poder de império e a persecucdo do lucro em prevaléncia do
interesse social e do respeito a dignidade da pessoa humana.

Nestes termos, a Carta Magna de 1998 preconiza que o Estado Brasileiro se
fundamenta e se justifica pela garantia que oferece ao exercicio da cidadania, do
respeito a dignidade da pessoa humana, de reconhecimento dos meios e
instrumentos de valorizacdo social do trabalho, assegurando a prevaléncia do
interesse social em detrimento do mero interesse particular do lucro (art. 5°, XXIII,
art. 170, Ill), reafirmando, ainda, o art. 193 que: "A ordem social tem como base o
primado do trabalho, e como objetivo o bem-estar e a justica social", cabendo
ressaltar que os direitos sociais previstos no art. 6° e logo a seguir discriminando os
direitos dos trabalhadores no artigo 7°, comportando a existéncia de outros mais que

visem a melhoria de sua condicéo social.

Prescreve o Codigo Civil nos artigos 421, 422 e 423: art. 421 “A liberdade de
contratar sera exercida em razao e nos limites da fung¢ao social do contrato”, art. 422
que “Os contratantes sao obrigados a guardar, assim na conclusdao do contrato,
como em sua execuc¢ao, os principios de probidade e boa-fé” e o art. 423 “Quando
houver no contrato de adesdo clausulas ambiguas ou contraditérias, dever-se-a

adotar a interpretacdo mais favoravel ao aderente”.
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Tanto pelo lado do empregado quanto pelo lado do empregador, ambos
devem se comportar de forma ética e em consonancia com 0s principios que

norteiam os contratos em geral, sob pena de resolucéo.

Estes direitos quando violados podem gerar indenizacdes, como prescreve a

legislacao trabalhista em seus artigos 482 e 483 da CLT.

No caso concreto, deve ser procurar sempre observar quais as
consequéncias geradas ao trabalhador assediado e seus resultados, sejam eles
relevantes ao mundo organizacional ou ao mundo juridico. Sendo o Contrato ou a
Carteira de trabalho, principal vinculo das obrigacGes e deveres entre as partes,
empregador e empregado, com suas caracteristicas atendendo aos principios
norteadores do direito.

4.2 DIREITOS A PERSONALIDADE DA PESSOA HUMANA

Os direitos da personalidade sédo vinculados ao reconhecimento de valores
inerentes a pessoa humana, imprescindiveis ao desenvolvimento de suas
potencialidades fisicas, psiquicas e morais, tais como a vida, a incolumidade fisica e

psiquica, o proprio corpo, 0 nome, a imagem, a honra, a privacidade, entre outros.

Tais direitos elencados pela Carta Magna de 1988 encontram-se abrangidos
pelos chamados ‘direitos de personalidade’, previstos nos artigos 11 a 21 do Cdadigo
Civil — aplicado supletivamente a seara do direito do trabalho, por forca da
previsdo do artigo 8°, paragrafo unico da CLT — enfim, contempla-se a reparacéo
decorrente de ofensas a esses direitos de personalidade, conforme previsao do art.

5% incisos V e X, da Lei Maior.

A positivacdo do Direito da Personalidade € preocupacédo da organizacdo e

estrutura burocratica-administrativa do Estado Nacional.
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O fato de que o conceito histérico-axioldgico ndo resulta numa fusdo entre o
ser e o dever ser. Ocorre ainda na teoria helegiana® como complemento de modo
que o0 que é pde o que deve ser e vice versa, mantendo-se distintos em sua
popularidade. Assim, ndo prevalece nem o0 aspecto subjetivo ou individual, nem o

objetivo social na ideia da pessoa. Ambos exigem completamente *! a reciproca.

A Declaragao Universal dos Direitos Humanos de 1948 diz que “[...] todo ser
humano a hospitalidade universal (apontado por Kant no terceiro artigo definitivo do
seu Projeto de Paz Perpétua) s6 comecaria a viabilizar-se se “o direito a ter direitos”
(para falar como Hannah Arendt) tivesse uma tutela internacional homologadora do
ponto de vista da humanidade.*

Na atualidade ainda continua a existir situacdes sociais, politicas e
econdmicas que contribuem para tornar os homens supérfluos e, portanto, sem lugar

no mundo.

O direito subjetivo é uma figura juridica a fim com a dos direitos do homem e
da personalidade, todos representativos, no seu desenvolvimento tedrico, do

individualismo.

Segundo Bobbio, a Declaragdo Universal “contém em germe”*® que comeca

pela universalidade abstrata dos direitos naturais, transfigura-se na particularidade
concreta dos direitos positivos e termina na universalidade, ndo mais abstrata, mas

concreta, dos direitos positivos universais.

Com pessoalidade o homem cria seus préprios grupos (familia, escola, Igreja,
clubes, sindicatos) ou (comerciais, profissionais, politicas), o individuo se emancipa,

mas do Estado n&do pode "libertar” totalmente porque se trata de uma sociedade

%0 Cf. GARCIA RUBIO, Alfonso. Unidade na Pluralidade: o ser humano a luz da fé e da reflexdo
cristas. 3. ed. S&do Paulo: Paulus, 2001, p. 304

¥ Suma, I, Q 29, a3.

%2 Os fundamentos da tutela da pessoa devem ser calcados em argumentos seculares, dada a légica
do pluralismo social contemporaneo e da consequente aceitacdo da diversidade religiosa.

¥ «contém em germe” — Bobbio chama a atencéo para o fato de que a Declaragdo Universal é apenas
o0 inicio de um longo processo, cuja realizacédo final ainda ndo somos capazes de ver.
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politicamente organizada que se distingue de todas as outras sociedades, pois tem

carater de obrigatoriedade.

Como afirma Darcy Azambuja®* (1985, p. 382): "Em qualquer momento da
existéncia e em qualquer ponto da terra em que se encontre, 0 homem esté sujeito a
soberania do Estado, e se foge a soberania de um é para cair sob o poder de outro
Estado."

Pessoa e personalidade tém seu fundamento constitutivo na autonomia, na
dignidade e na alteridade. Ato contraditério as normas €, a principio, atentado a

pessoa humana.

Villela afirma que [...] “se o Direito ainda ndo pode se eximir da coergéo, esta
ndo é elemento juridico imprescindivel” * Assim, quanto mais democraticos e
conhecedores de seus valores (direitos e deveres) for a sociedade, mais

responsaveis serao seus agentes sociais e menos uso de forca serdo necessarios.

Kohlberg afirma que a evolucdo de individuo e sociedade pode ser
mensurada pelo grau de respeito a autonomia, alteridade e dignidade dos
individuos. Sendo assim, o respeito a pessoa e a personalidade indicam o grau de
desenvolvimento social. E na expressdo do respeito & pessoa humana que se deve
trabalhar o cumprimento normativo, ndo por medo/recompensa nem por mera

convencdo, mas por se reconhecer que esses valores devem ser universalizados®.

Os direitos da personalidade tém caracteristicas marcantes e sdo protegidos
pela normatizagéo constitucional, civilista e trabalhista conforme analisado, ndo se
podendo submeter a rendncia, transacdo, alienacdo, penhora, prescricdo ou

expropriacao.

Integridade fisica e direito ao nome inauguram o capitulo dos direitos da
personalidade no Codigo Civil vigente, desenhando-se uma cadeia especifica de

protecéo a livre disposi¢édo do corpo e suas formas, tanto quanto ao uso do nome, o

*AZAMBUIA, Darcy. TeoriaGeral do Estado. 362 ed. Sdo Paulo: Globo, 1996.

®VILLELA, Jodo Baptista. Direito, Coercdo & Responsabilidade: Por uma Ordem Social ndo
violenta.Belo Horizonte: UFMG, 1982, passim.

% KOHLBERG, Lawrence. The Meaning and Measurement of Moral Development. Worcester:
Clark University Press, 1981, passim.
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que inclui os apelidos. O novo diploma assegura limites as repercussfes da fama e
da imagem, visando a proteger a integridade do ser humano em sua integralidade, o

gue abrange, por certo, 0s atributos de sua atuacéo social, profissional, pessoal.

Perseguindo os parametros constitucionais, o Codigo Civil insere normas
especificas de protecdo a privacidade do homem, em quem ha um nucleo protegido
contra a exposicado. Nas relacdes de trabalho, constante é o confronto entre a livre
disposicéo e organizacdo do empreendimento pelo empregador (jus variandi) e o
direito de oposicdo do empregado (jus resistentiae), mostrando-se valioso o0
regramento civil, para evitar a indevida transposicdo patronal. Acessos a Internet,
sigilo do correio eletrbnico, finalidade de uso da tecnologia sdo temas afetos a

garantia de protecao a privacidade.

4.3 VEDACOES LEGAIS APLICAVEIS NO ASSEDIO

Embora ndo se tenha ainda, entre nds, norma legal especifica sobre o
assédio moral no campo laboral, esta omissdo ndo impede que outras normas
contidas na CLT e em outros diplomas legais, civis, constitucionais, e inclusive de
carater internacional, incorporados ao ordenamento juridico nacional, que mediante
uma interpretacao sistematica se possa extrair uma série de normas que podem ser
aplicadas tanto na prevenc¢do como na solugéo dos conflitos decorrentes do assédio
moral no ambito das relacdes trabalhistas como, alids, atestam os inUmeros arestos
e decisdes proferidas pela Justica do Trabalho a respeito dessa tormentosa e

insidiosa forma de violéncia no local de trabalho.

No ambito da CLT, por exemplo, vamos encontrar a norma constante do art.
483 disciplinando a chamada “dispensa indireta’, que nada mais é se nao o
rompimento do contrato de trabalho por decisdo do empregado, motivada por falta
grave cometida pelo empregador. A despedida indireta é uma causa de cessacéo do
contrato laboral em face de atos faltosos praticados pelo empregador. Por isso, a
rigor, a hipétese é de resolucdo contratual, embora na pratica seja nominada de

“rescisao indireta”.
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Deveras, nos termos da aludida norma consolidada o empregado pode
considerar o contrato “rescindido” e requerer a indenizagao devida, inclusive, aquela
decorrente de eventuais danos materiais e morais que o0 ato empresarial possa ter
lhe causado, aplicando-se os arts. 483 da CLT, 186, 187 e 927 do Cadigo Civil.
Assim, o art. 483 da CLT faculta ao empregado provar em juizo os motivos alegados
na demanda trabalhista em que postula a decretacdo da “rescisao” contratual por

falta grave cometida pelo empregador com o pagamento da indenizagéo devida.

Na alinea “a” do referido artigo 483, primeiro item o termo "forcas" havera de
ser entendido de forma ampla, pois engloba as acepc¢des de forgca muscular, aptidao

para a tarefa, capacidade profissional.

Mas, numa andlise geral do art. 483, constata-se que as praticas acima
caracterizam instrumentos utilizaveis para violentar a integridade fisica e psiquica ou

ainda, a dignidade do trabalhador, configurando o assédio moral.

5 CONCLUSAO

O Assédio Moral nas Relacdes de Emprego, e o consequente dano moral
provocado, devem ser analisados e indenizados pela Justica do Trabalho. O
quantum indenizatério € variavel para cada caso, dependendo da situacdo concreta,
e se possivel, levando-se em consideracdo condi¢cdes salariais, dentre outros

fatores.

No assédio moral, € nitida a violacdo ao principio da dignidade da pessoa
humana e traz como consequéncia prejuizos a saude do trabalhador, mas também a
empresa e seus empreendedores. E, tem como caracteristica qualquer sofrimento
ou desconforto moral relevantes, que atinja a pessoa natural ou juridica, por conta

da conduta de um agente.

Portanto, o assédio moral € indenizavel e, apesar do dinheiro ndo apagar ou
pagar a dor, o sofrimento e as humilha¢gbes, a condenagdo servir4, pelo menos,
como aplicagéo de penalidades com o intuito de diminuir a incidéncia dessa pratica.
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A prética do assédio moral no ambiente de trabalho é tdo antiga quanto o
trabalho, porém ainda falta fundamentacdo clara na legislacdo brasileira, sendo
necessaria, além de uma normatizacdo segura, também uma politica de
conscientizacdo dos patrdes e empregados sobre o tema e suas diversas

consequéncias.

Com esse mesmo entendimento, o Ministro Marco Aurélio M. F. Mello, Ex-
Presidente do Supremo Tribunal Federal, afirma “Conscientizem-se o0s
empregadores de que a busca do lucro ndo se sobrepde, juridicamente, a dignidade
do trabalhador como pessoa humana e participe da obra que encerra o

empreendimento econémico.”

Demais disso, com o advento da Constituicdo Federal de 1988 reconhecendo
o dano moral, e, implicitamente, o assédio moral, complementa-se o ordenamento
trabalhista constante da Consolidacdo das Leis do Trabalho (Decreto-Lei n® 5.452,
de 1° de maio de 1943), que apresenta em seu art. 483 as causas de rescisédo
indireta e o cabimento de indenizacbes na configuragdo do dano moral por claro
ferimento ao principio da dignidade da pessoa humana, estabelecido no art. 1° da

Carta Maior.
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