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RESUMO

O presente trabalho, realizado por meio de pesquisa de revisdo bibliografica e
documental tem por finalidade analisar a evolucdo do direito do trabalho no Brasil e
no mundo demonstrando as caracteristicas do contrato de trabalho, os deveres do
empregador e do empregado e apresentar o instituto do assédio moral, que é uma
violacdo de direitos do trabalhador. Teve como objetivo também identificar o assédio
moral no ambiente de trabalho, suas espécies, consequéncias e danos que podem
causar ao trabalhador. Demonstrando que hoje o assunto vem ganhando forga, e

que sua reparacéo € por indenizacdo de danos morais.

Palavras-chave: Trabalho. Assédio moral. Danos psicolégicos.
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de Bacharel em Direito. Bauru, 2022.

ABSTRACT

The present work, carried out by means of bibliographic and documental review
research, aims to analyze the evolution of labor law in Brazil and in the world,
demonstrating the characteristics of the employment contract, the duties of the
employer and the employee, and to present the institution of moral harassment,
which is a violation of workers' rights. It also aims to identify moral harassment in the
work environment, its species, consequences and damages that can cause to the
worker. Demonstrating that today the subject is gaining strength, and that its repair is

by indemnification for moral damages.
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1 INTRODUCAO

Para se efetuar uma observacdo sobre o Direito do Trabalho é necessario
compreender sua origem e seu desenvolvimento e para saber como isso aconteceu,

€ preciso olhar para tras.

Na opinido de Martins, (2012, p. 3) “O Direito tem uma realidade historico-
cultural, ndo se admitindo o estudo de quaisquer de seus ramos sem que se tenha
nocéo do seu desenvolvimento dindmico ou transcurso do tempo.”

Desta forma, o direito do trabalho sera melhor compreendido apds anélise da
linha evolutiva ao longo da historia.

Sendo o trabalho um elemento para a dignidade humana, verificamos a
importancia econémica e psiquico para desenvolvimento pessoal e profissional, e as
condicBes de trabalho podem influenciar de forma efetiva na saude do trabalhador,
bem como seu desenvolvimento pessoal.

O assédio moral sempre esteve presente nas relagbes de trabalho, sendo
camuflada por longos anos, entretanto no final do século XX o tema comecou a
ganhar repercussao e a ser debatido com maior intensidade.

O presente artigo foi elaborado com base em pesquisas bibliograficas
realizadas em livros, Constituicdo Federal, Consolidacdo das Leis Trabalhistas,
projetos de Lei e jurisprudéncia, que abordam o tema demostrando os elementos
necessarios para a caracterizacdo, sua natureza e as consequéncias tanto para

vitima quanto ao agressor.
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2 HISTORIA DO DIREITO DO TRABALHO
2.1 Evolugé&o mundial

Segundo Martins (2012), a palavra trabalho vem do latim tripalium, que
significa castigo. Tripalium era um instrumento de tortura. A propdsito, trabalhar na
Antiguidade significava perder a liberdade e a escravidao foi a primeira forma de
trabalho. O escravo por ser propriedade de um dono era considerado um objeto e,
portanto, ndo gozava de nenhum direito. Todas as civiliza¢cdes antigas tinham suas
economias baseadas na escravidao.

A segunda forma de trabalho foi a serviddo e surgiu durante o periodo do
feudalismo, na Idade Média. Os camponeses (servos) que cultivavam e ocupavam
as terras ndo eram seus proprietarios, elas pertenciam aos senhores feudais, que
extraiam parte da producéo agricola. Nesse mesmo periodo surgem as corporacdes
de oficios, ou seja, uma pessoa sO podia trabalhar em um determinado oficio -
pedreiro, carpinteiro, padeiro ou comerciante - se fosse membro de uma corporacao.

Na opinido de Martins (2012, p. 4) “Nessa época o trabalho era considerado
um castigo. Os nobres nao trabalhavam.”

As corporacdes compreendiam-se em: 0s mestres (proprietarios das oficinas),
0s companheiros (recebiam salarios dos mestres) e os aprendizes (menores que
aprendiam uma profissdo). Nessa época as jornadas de trabalho eram excessivas

chegando a 18 horas diarias.

A jornada de trabalho era muito longa, chegando até a 18 horas no verao;
porém, na maioria das vezes, terminava com o pér do sol, por questdo de
gualidade de trabalho e ndo por protecdo aos aprendizes e companheiros. A
partir do momento em que foi inventado o lampido a gas, em 1972 por
William Murdock, o trabalho passou a ser prestado em média 12 e 14 horas
por dia. Varias inddstrias comegaram a trabalhar no periodo noturno.
(Martins, 2012, p. 5)

As corporagfes de oficios foram abolidas com o surgimento da Revolucéo
Francesa, em 1789. Com o Decreto D'Allarde tal pratica foi definitivamente suprimida
na Franca a partir do dia 1° de abril de 1791, permitindo a liberdade de trabalho.

A Revolucao Francesa foi fundamental no Direito do Trabalho que comecga a
ser a aplicado e difundido pelo mundo afora no decorrer da historia.

Ja a revolucdo Industrial transformou o trabalho em emprego e o0s

trabalhadores passam a ser assalariados, entretanto, com o advento das maquinas
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a vapores, a forca de trabalho humana foi cada vez mais sendo substituida por elas,
elevando o numero de desempregados. Até entdo ndo havia qualquer intervencao
do Estado nas relagbes de trabalho, mas devido as jornadas excessivas, as
condi¢cbes insalubres em que estes trabalhadores eram submetidos, entre outros
trabalhos abusivos, surge a necessidade do Estado intervir.

Relata Martins (2012, p. 7) “A revolugao industrial acabou transformando o
trabalho em emprego”.

Em 1802, surgiu na Inglaterra a Lei de Peel com o objetivo de proteger os
trabalhadores, como por exemplo, trabalho maximo de 12 horas diarias, sempre
apos as 6 da manhd e antes das 21 horas. Na Franca, em 1803, foi proibido o
emprego de menores de 14 anos em minas.

No dia 1° de maio de 1886, na cidade de Chicago (EUA) milhares de
trabalhadores foram as ruas reivindicar melhores condi¢cdes de trabalho, entre elas,
a reducao da jornada de trabalho de treze para oito horas diarias. Neste mesmo dia
ocorreu nos Estados Unidos uma grande greve geral dos trabalhadores, um conflito
envolvendo policiais e trabalhadores provocou a morte de alguns manifestantes. Por
isso a data 1° de maio foi escolhida como o "Dia do Trabalhador" (MARTINS, 2012).

O papa Ledo Xlll promulga em 1891 a enciclica Rerum Novarum, na qual
debate as condicdes das classes trabalhadoras ao mesmo tempo em que defende a
propriedade privada.

Segundo Garcia (2011) ap6s a 12 Guerra Mundial (1914-1918) que foi um
conflito de escala global, envolvendo 17 paises dos cinco continentes, e deixou
profundas consequéncias sentidas em todo mundo, entre elas, a queda do
capitalismo liberal e o surgimento do que se convencionou a chamar de
constitucionalismo social, inclusdo nas constituicdes de uma série de preceitos com
o intuito de garantir a defesa social dos individuos, incluindo inclusive o Direito do
Trabalho.

E foi com a revolugdo mexicana, que teve inicio em 1910 e findou em 1917
gue houve uma nova Constituicdo, e com a promulgacdo em 1919 na Alemanha da
Constituicdo de Weimer, que se cimentou as bases do Estado Social, e se
consolidou somente, apds o término da Segunda Guerra Mundial (MARTINS, 2012).

O Tratado de Versalhes (1919) foi um acordo de paz selado entre os paises
vencedores da Primeira Guerra Mundial e a derrotada Alemanha. Entre os termos

assinados esta o que cria a Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT), entidade
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responsavel pela criacdo e aplicacdo das normas internacionais do trabalho
(Convencbes e Recomendacdes). As Convencdes, uma vez ratificadas por decisao
soberana de um pais, passam a fazer parte de seu ordenamento juridico.

Henry Ford desenvolveu o sistema de producdo em massa - linha de
producdo automatizada - esse modelo revolucionou a industria automobilistica a
partir de 1914 e passou a ser chamado de fordismo. Entre suas principais
caracteristicas, destaca-se a reducdo de custos na linha de producao,
aperfeicoamento da linha de montagem do produto e divisdo das funcbes de
trabalho e atender apenas o mercado interno (MARTINS, 2012).

Em 1927, surge na Itdlia a Carta Del Lavoro, documento estabelecendo o
corporativismo, ou seja, a economia deveria estar organizada em torno do Estado,
promovendo o interesse nacional acima dos interesses pessoais. Todo o poder era
centralizado no Estado (MARTINS, 2012).

De cunho fascista, o documento propunha o nacionalismo, necessidade de
organizagdo, colaboracdo de classes, seu modelo impde o sindicato Unico, a
contribui¢do sindical e a proibi¢cao de greves.

A Declaracédo Universal dos Direitos do Homem decretada em 1948 elenca
alguns direitos aos trabalhados tais como, uma limitacdo razoavel da duracdo do
trabalho e as férias periddicas pagas, direito ao repouso e ao lazer, remuneracéo
equitativa e satisfatoria, que permita a si, e a sua familia uma existéncia conforme

com a dignidade humana.
2.2 Evolucgao no Brasil

Os ramos do Direito, em especial, o Direito do Trabalho, s6 foram tratados
com a nossa Constituicao atual (1988). A Constituicdo de 1824 € a primeira que teve
vigéncia em solo brasileiro, e ndo teve nenhuma intencdo de estabelecer normas de
direito do trabalho. Restringiu-se apenas a abolir as corporag¢des de oficios.

A Lei do Ventre Livre, foi uma lei abolicionista, promulgada em 28 de
setembro de 1871 e considerava livres todos os filhos de mulher escravas nascidos
a partir desta lei. Em 1885 foi aprovada a Lei dos Sexagenarios, também conhecida
como Lei Saraiva-Cotegipe que previa a liberdade aos sujeitos escravizados que
tivessem mais de sessenta anos de idade, e estabelece também normas para

libertacdo gradual dos cativos, mediante indenizacdo (MARTINS, 2012).
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Em 13 de maio de 1888, foi assinado pela princesa Isabel a Lei Aurea (n°
3353), que abolia a escravatura.

O Brasil recebeu no inicio do século XX grandes numeros de imigrantes de
diversos paises que, influenciados pelas transformacfes decorrentes da Primeira
Guerra Mundial, bem como o surgimento da OIT, passaram-se a reivindicar
melhores condicdes de trabalho. Surgem dai movimentos operarios organizados que
fazem o presidente Getulio Vargas, em 1930, adotar uma politica trabalhista. Nesse
mesmo ano foi criado o Ministério do Trabalho. O salario minimo foi implanto em
1936 e a Justica do Trabalho em 1939 (GARCIA, 2011)

Com a Constituicdo de 1934, primeira a tratar de forma especifica o Direito do
Trabalho, incluiu-se algumas garantias trabalhistas, tais como, salario minimo,
jornada de 8 horas e férias remuneradas.

A Constituicdo de 1937 foi a 42 Constituicdo brasileira e a 32 do periodo
republicano. Ficou conhecida por ter leis de inspiracdo fascista baseadas na Carta
del Lavoro (1927) e na Constituicdo polonesa (1935).

Algumas de suas caracteristicas sao:

A Justica Eleitoral e os partidos politicos foram extintos, instituicdo da censura
prévia aos meios de comunicacao, proibicdo do direito de greve, previsdo de pena
de morte para crimes politicos, etc.

Em 1° de maio de 1943 foi aprovada a Consolidacédo das Leis do Trabalho
(CLT) com o intuito de reunir as leis ja existentes na €época, mas que se
encontravam dispersas.

A legislacdo com o decorrer dos anos comeca a instituir novos direitos; que
versa sobre o trabalho dos empregados domésticos (5859/72), sobre o trabalhador
rural (5989/73), sobre o trabalho temporario (6019/74), entre outros.

No dia 5 de outubro de 1988 foi promulgada nossa Constituicdo atual. Nela
estdo compreendidos 5 artigos que tratam exclusivamente sobre os direitos

trabalhistas (dos arts 72 all), todos incluidos no Capitulo I, "Dos Direitos Sociais".
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3 PRINCIPIOS DO DIREITO DO TRABALHO

Principios é o primeiro passo para elaboracdo de regras, trata-se de
inspiracdo para o legislador na elaboracdo de normas, atua também para suprir
omissdes e lacunas na lei, tem como funcdo, informar, normatizar e interpretar a
legislacdo de forma mais ampla, dando uma visdo mais profunda em determinados
casos onde h4 a necessidade da interpretacdo analdgica do fato concreto.

E importante salientar que em nosso sistema, os principios ndo tém como
funcdes retificar ou corrigir a lei, pois s6 serdo aplicadas em casos onde ha a lacuna
da norma legislativa, sempre completando a norma vigente.

Conforme dispde Martins (2012, p.69) “Logico que é aplicada ao Direito do
Trabalho, mas ndo se pode dizer que se trata de um principio do Direito Laboral,
pois é aplicada a generalidade dos casos, como regra de conduta humana”

Sua fundamentacéo juridica esta no art. 427 do Tratado de Versalhes, onde
estdo mencionados os principios fundamentais, art. 5° da Constituicdo Federal, onde
dispde a liberdade de trabalho, e inciso Ill do art. 1° da Constituicdo, onde prevé a
dignidade da pessoa humana, consequentemente do trabalhador.

Podem ser destacados os seguintes principios do Direito do Trabalho:
3.1 Principio da protecao

O principio da protecdo é sem davida o de maior amplitude e importancia do
Direito de Trabalho, tem como funcéo a protecdo da parte mais fraca da relacéo
empregaticia, o empregado, tentando garantir a equiparacdo no plano juridico,

compensando a superioridade econémica existente no as partes.

Seus principios sdo fundamentalmente favoraveis ao trabalhador; suas
presuncbes sdo elaboradas em vista do alcance da mesma vantagem
juridica retificadora da diferenciacdo social pratica. Na verdade, pode-se
afirmar que sem a ideia protetivo-retificadora, o Direito individual do
Trabalho n&o se justificaria historica e cientificamente. (DELGADO, 2010, p.
183).

Este fundamento insere-se na estrutura do Direito do Trabalho para repelir a
exploracdo do capital sobre o trabalho humano, possibilitando desta forma melhores

condicdes de vida dos trabalhadores.
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Principio in dubio pro operario;

Garante ao empregado que ao ser analisado um preceito que disponha de
mais de uma regra trabalhista, o operador do Direito do Trabalho deve optar pela
mais favoravel ao trabalhador, desde que nédo se trate de matéria probatéria nem

gue va de encontro com a manifestacao do juiz.

Principio da aplicacdo da norma mais favoréavel,

Tem como objetivo aplicar a norma mais favoravel, independentemente de
sua posicdo na escala hierarquica, isso pode ocorrer em trés situacdes distintas:

e No instante da elaboracéo da regra (principio orientador da regra), no qual
busca orientar o legislador na elaboracdo de normas mais convenientes as
condicBes sociais do trabalhador, transcrita no caput o art. 7°da Carta Maior.

e No contexto de confronto das regras concorrentes (principio orientador do
processo hierarquizagdo de normas trabalhistas), busca a aplicagdo da norma que
independente de sua hierarquia, seja mais beneficia a real situacao do trabalhador.

e No contexto de interpretacdo das regras juridicas (principio orientador do
processo de revelacdo do sentido da regra trabalhista), havendo omissdo ou uma
situacdo duplice da norma, uma norma com dois sentidos, devera esta ser
interpretada visando o interesse do trabalhador.

Utilizando a teoria do conglobamento, o operador juridico deve buscar a regra
mais favoravel reunindo o conjunto de componentes existentes, com o objetivo de

evitar a caracterizacao sistematica da ordem juridica. (DELGADO, 2010)

Principio da condicdo mais benéfica

O principio da condicdo mais benéfica estabelece que as condi¢cdes que
estipularem maior vantagem ao trabalhador, independente da edicdo de norma
superveniente, dispondo sobre a mesma matéria, estd prevalecerda em nivel
protetivo maior

O art. 620 da CLT prevé que as condicdes estabelecidas em convencéo,

guando mais favoraveis, prevalecerdao sobre as estipuladas em acordo, desta forma
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também, as estabelecidas em acordo coletivo, quanto mais favoraveis, sobressaira
sobre a convencéo coletiva. (MARTINS, 2010)

Trata-se de direito adquirido conforme mencionado no art. 5°, XXXVI da CF,
sendo que se o trabalhador tiver conquistado um direito, este ndo poderd ser
modificado, caso seja outorgado uma condicéo desfavoravel ao trabalhador.

A Sumula 51 do TST estabelece que que clausulas regulamentares que
revoguem ou alterem vantagens, sé atingiram 0s novos obreiros da empresa, sem

que os anteriores sofram qualquer prejuizo.
3.2  Principio da Irrenunciabilidade de Direitos

Os direitos trabalhistas sdo irrenuncidveis pelo trabalhador, desta forma,
mesmo que renunciados, 0 mesmo podera reclamar na justica do trabalho.

Conforme menciona Martins (2012) o art. 3 ° da lei do Trabalho de Venezuela
dispbe que "em nenhum caso serdo renuncidveis as normas e disposi¢cdes que
favorecam os trabalhadores". E seu paragrafo Onico resta claro que a
irrenunciabilidade nédo excluird a possibilidade de conciliacdo ou transacdo sempre
gue que haja circunstancias que motive os fatos e seja realizado por escrito.

O art. 9 da CLT reafirma dizendo que "serdo nulos de pleno direito os atos
praticados com o objetivo de desvirtuar, impedir ou fraudar a aplicacao dos preceitos
trabalhistas"

Entretendo, havera uma forma que tais direitos poderdo ser renunciados, que
é diante do juiz do trabalho, pois o trabalhador ndo esta exercendo atividade laboral
e desta forma nédo sera forcado a fazer qualquer tipo de rendncia.

Quando ha a transacdo em juizo, esta, tera validade plena, pois houve a
vontade do trabalhador.

Para que haja a transacéo é necessario que haja duvida, pois caso contrario
havera doacao para outrem. Entretanto ha direitos que séo irrenunciaveis, tais como

a verbas rescisorias e aviso prévio, conforme transcrito na Sumula 276 do TST.

Inexiste transacdo em relacdo as verbas que estdo sendo pagas no termo
de rescisdo do contrato de trabalho por adeséo a plano de desligamento ou
de aposentadoria, pois inexiste res dubia. Da mesma forma, inexiste coisa
julgada em relacéo ao referido termo, pois nao foi homologado em juizo.
(MARTINS, 2012, p.71)
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A transacdo quando contem concessfes reciprocas e direitos duvidosos, e

renuncia quando € unilateral e extincdo de direitos.

3.3  Principio da Continuidade da Relacdo de Empregos

A regra presumida é que os contratos de trabalhos sejam pactuados por
prazo indeterminado, somente por excecdo admitindo-se 0 contrato por prazo
determinado ou a termo.

A sumula 212 do TST faz referéncia ao dizer que " o 6nus de provar o término
do contrato de trabalho, quando negados a prestacéo de servico e o despedimento,
€ do empregador, pois o principio da continuidade da relagdo de emprego constitui

presuncéao favoravel ao empregado”.
3.4  Principio da Primazia da Realidade

O principio da primazia da realidade estabelece que a verdade real
prevalecera sobre a verdade formal, predominando, portanto, a realidade sobre a

forma.

No Direito do Trabalho deve-se pesquisar, preferentemente, a pratica
concreta efetivada ao longo da prestagéo de servico, independentemente da
vontade eventualmente manifestada pelas partes na respectiva relacdo
juridica. A prética habitual — na qualidade de uso — altera o contrato
pactuado, gerando direitos e obrigacBes novos as partes contratantes.
(DELGADO, 2010, p. 192, 193).

Desta forma, resta claro que independente das provas documental
apresentadas, serd analisada a verdade real da situacdo de litigio trabalhista, a fim
de impedir fraude pelo empregador, na tentativa de inverter ou criar fatos

inexistentes.
3.5 Principio da Inalterabilidade Contratual Lesiva

O principio da inalterabilidade contratual lesiva é especial do Direito do
Trabalho, porém, tem origem no Direito Civil, especificamente na clausula pacta sunt

servanda, segundo a qual os contratos devem ser cumpridos.
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Realmente um dos principios gerais do Direito que foi importado pelo ramo
justrabalhista é o da inalterabilidade dos contratos, que se expressa, no
estuario civilista originario, pelo conhecido aforismo pacta sunt servanda
(“os pactos devem ser cumpridos”). Informa tal principio, em sua matriz
civilista, que as convencdes firmadas pelas partes ndo podem ser
unilateralmente modificadas no curso do prazo de sua vigéncia, impondo-se
ao cumprimento fiel pelos pactuantes. (DELGADO, 2010, p. 188)

A inalterabilidade unilateral deixou de ser absoluta, é pode ser vencida por
uma compativel retificacdo das clausulas do contrato ao longo de seu percurso.

De acordo com o art. 468 da CLT, as alteracdes contratuais favoraveis ao
empregado tendem a ser naturalmente permitidas. Ja a contraposta a alteracdes
desfavoraveis ao trabalhador, tende a ser vedadas conforme art. 444 e 468, da CLT.
Por fim, a atenuag&o civilista, rebus sic stantibus, tende a ser genericamente

rejeitada pelo Direito do Trabalho.
3.6  Principio da intangibilidade Salarial

O salério tem carater alimentar, com objetivo de prover as necessidades
basicas do individuo e sua familia, o principio da intangibilidade salarial, inspirou a
criacao de diversos dispositivos normativos, objetivando defender, especificamente,

o salario do obreiro.

A forca deste principio ndo esta, contudo, somente estribada no Direito do
Trabalho, porém nas relagbes que mantem com o plano externo (e mais
alto) do universo juridico. De fato, o presente principio laborativo especial
ataca-se até mesmo a um principio juridico geral de grande relevo, com
sede na Carta Magna: o principio da dignidade da pessoa humana
(DELGADO, 2010, p. 191).

Desta forma, tal principio juridico € o maior e mais abrangente, pois o salario

€ a contrapartida econémica da relacdo empregaticia.
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4 RELACAO DE EMPREGO

Anteriormente o contrato de trabalho era denominado como locacdo de
servico, sendo disciplinado nos artigos 1.216 a 1.236 do Cadigo Civil de 1916, surgiu
entdo, com a Lei n°® 62, de 5-6-1935 a denominacdo de contrato de trabalho, que
tratou da rescisao do pacto laboral.

No exame de nossa legislacéo, serd encontrada tanto a expresséo contrato
de trabalho como relacdo de emprego. O termo mais correto a ser utilizado
deveria ser contrato de emprego (Catharino, 1982:2018) e relacdo de
emprego, porque nao sera tratado da relacdo de qualquer trabalhador, mas

do pacto entre empregado e empregador, deve-se falar em contrato de
emprego. (MARTINS, 2012, p. 88)

E importante frisar que relagdo de trabalho é género, o que compreende ao
trabalho autbnomo, eventual e avulso, e relacdo de emprego trata—se do trabalho
subordinado do empregado em relacdo ao empregador.

Porém, sua denominacédo é contrato de trabalho, conforme transcreve o art.
442 da CLT, onde traz uma concepcao mista sobre contrato de trabalho e relacdo de
emprego.

O contrato individual de trabalho pode ser realizado de forma tacita ou
expresso, por tempo determinado ou indeterminavel dependendo do acordado entre
as partes, desta forma, deverd ser realizado com muatuo consentimento entre
empregado e empregador.

Embora tal autonomia ndo exista exatamente, a um sistema de protecdo ao
trabalhador, em que as normas de ordem publica incidem automaticamente sobre o
contrato de trabalho, tendo como objetivo equilibrar a relacdo entre as partes e evitar
o abuso do poder econémico, nao deixando que o empregador imponha sua vontade

ao empregado.
4.1 Empregado

Conforme dispde o art. 3° da CLT, empregado é toda pessoa fisica ou natural,
que preste servigos de forma tacita ou expressa a um tomador de servico, mediante
a pessoalidade, onerosidade, ndo eventualidade e havendo subordinacao.

E importante destacar que os servicos prestados por pessoa juridicas, séo

regulados pelo Direito Civil.
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Martins (2012, p. 139) menciona que “todo empregado € trabalhador, mais

nem todo trabalhador € empregado, como os autbnomos”
4.2 Empregador

Define-se empregador a pessoa fisica, juridica ou despersonificado que
contrata uma pessoa fisica para a prestacdo de servicos, efetuados com
pessoalidade, ndo eventualidade, onerosidade e sob sua subordinacao.

Sua nocao juridica baseasse atraveés da relacdo com o empregado, pois
existindo tal figura no vinculo laboral pactuado pelo tomador de servicos, este
assumird, de prontidao a caracteristica de empregador (DELGADO, 2010).

Ao analisar o artigo 2° da CLT, o qual se trata da definicho de empregador,
verifica-se que tal enunciado é falho, pois, 0 empregador ndo é a empresa, e sim a
pessoa fisica, ou juridica titular de tal empresa ou estabelecimento.

As caracteristicas do empregador se importam na simples compreensao da
relacdo de emprego, pois tais elementos faticos-juridicos, aduz o tipo legal de
empregador. Desta forma, configurada a relacdo de emprego, nesta existira um

empregador.

4.3 Requisitos darelacdo de emprego

A relacdo de emprego sera configurada quando estiverem presentes seus

requisitos (elementos fatico-juridicos), quais sejam:
4.3.1 Pessoa natural

Tal requisito deixa claro que todo empregado sempre serd pessoa fisica
(pessoa natural).

Na opinido de Garcia (2011, p. 149) “o direito do trabalho estabelece normas
juridicas em protecdo da pessoa humana do trabalhador, garantindo o preceito
maior de dignidade nas relagdes de trabalho.

Pois os bens tutelados pelo Direito do Trabalho importam somente a pessoa

fisica, sendo assim, ndo podem ser usufruidos por pessoa juridica.
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4.3.2 Onerosidade

A onerosidade significa que todo servigo prestado tem como contraprestacao
0 recebimento de uma remuneracéo, o emprego sempre trabalha com o intuito de
receber salario, sendo este, 0 seu objetivo de firmar o pacto laboral.

Estabelece o paragrafo unico do art. 1° da Lei n°® 9.608, de 18-2-98, que 0s
servicos voluntarios ndo geram vinculo empregaticio, nem obrigacdo trabalhista e

previdenciéria, pois voluntario é atividade ndo remunerada.

Isso significa a existéncia do chamado animus contrahendi, no sentido de
intencdo de formar o pacto laboral, com o intuito do empregado, ao
contratar, de receber contraprestacdo de seu servico, ou seja, a
remuneracdo, para que possa falar em relacdo de emprego. (GARCIA,
2011, p. 152)

Se ndo ha remuneracao, inexiste vinculo empregaticio, pois o contrato de

trabalho é oneroso.
4.3.3 Subordinagéo

Tal requisito merece destague entre os demais, pois a prestacdo de servico €
feita de forma dirigida pelo empregador, o qual exerce o poder de direcdo, tendo

portando uma relacéo de subordinacgéo.
4.3.4 Pessoalidade

Trata-se de do intuite personae do contrato de trabalho, ou seja, o qual é
realizado por determinada pessoa, tal relacdo € infungivel. Nao podendo o
trabalhador ser substituido por outra pessoa, sob pena de o vinculo forma-se com

ultimo.
4.3.5 Nao eventualidade

Trabalho ndo eventual é aquele é habitual, continuo. Portanto pode se afirmar
que a ndo eventualidade esta diretamente ligada a prestacdes de servicos e as
atividades normais do empregado, tais como, O sServico permanentemente

necessario a atividade do empregador ou ao seu empreendimento.
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Ou seja, a ndo eventualidade significa também a fixacdo do empregado a

certa fonte de trabalho, que toma 0s seus servicos.
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5 JUS VARIANDI x JU RESISTENTIAE

Jus variandi € o direito que o empregador possui de alterar unilateralmente,
somente em condicbes excepcionais, as condicoes de trabalho de seus
empregados, isso ocorre através do poder de direcdo do empregador.

Segundo Garcia (2011), a doutrina faz mencdo a duas modalidades de jus
variandi, ordinario e extraordinario. Na categoria ordinaria o empregador diante do
risco de sua atividade, podera, sem causar qualquer prejuizo ao empregado praticar
pequenas modificacdo circunstanciais quanto ao exercicio da prestacéao de trabalho
(exemplo, alteracdo do horario de trabalho, uso de uniformes e alteracdo de
magquinarios a fim de acompanhar a tecnologia).

Ja4 na modalidade extraordinario, é exigido o exercicio nos limites estritos
legais, tendo em vista haver a possibilidade de prejuizo, podemos citar como
exemplo a modificacdo do trabalho noturno para o diurno, o que acarretara a
reducdo do salario, vista que suspende o recebimento do adicional noturno
(GARCIA, 2011)

Destaca Delgado (2010) que ha limites para o exercicio valido do jus variandi,
pois havendo abuso no seu exercicio, o empregado pode se opor, valendo-se do
chamado direito de resisténcia jus resistentiae.

O jus variandi € uma prerrogativa (juridicamente limitada, € bem verdade) de
adequacdo e redirecionamento da prestacdo laboral contratada, que a ordem
juridica assegura ao empregador no transcorrer do contrato laboral (DELGADO,
2010).

Desta forma, podera haver alteracdes nas clausulas contratuais desde que
nao altere significativamente o ajuste laboral. Tal modificacdo ndo atinge as
clausulas do contrato, podendo, portanto, ser modificada a qualquer momento, sem
necessidade de uma situacao especial.

E um instrumento de carater emergencial e transitério, em que o empregador
podera modificar as condicbes de trabalho do empregador, em face de
acontecimentos extraordinarios e imprevisiveis, desde haja comprovacao.

Seu limite é pautado nas clausulas essenciais do contrato e em necessidades
reais da empresa, coibindo o uso abusivo desse poder.

Nota-se que nao se trata de uma subordinacdo econdémica ou técnica, mais

juridica, pois advém do contrato de trabalho, ndo caracterizando também uma
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excecdo ao principio da forca obrigatdria dos contratos, e sim uma adaptacdo a
novas necessidades e realidade do contrato laboral.

O art. 468 da CLT, transcreve sobre a nulidade do "jus variandi" quando o
empregador sofrer algum prejuizo direto ou indireto, deve haver mutuo

consentimento para as respectivas alteracoes.

O fundamento do art. 468 da CLT é que o trabalhador ndo poderia aceitar
uma condicao de trabalho pior que a anterior; além disso, o obreiro poderia
ser induzido em erro pelo empregador, ou por néo ter condi¢cdes de discernir
0 ato praticado pelo empregador que Ihe é prejudicial — ou até mesmo sofrer
coacdo patronal. (MARTINS, 2012, p. 337)

O direito a resisténcia das alteracbes imposta pelo empregador, é
denominada como "jus resistentiae”, possibilitando ao empregado a resistir a tais
alteracodes.

Enquanto que o “us variandi’ é atributo juridico do empregador, o “jus
resistentiae” &€ necessidade do empregado.

O “us resistentiae” do empregado é a prerrogativa que |he é conferida,
visando opor-se as modificacbes lesiva do contrato, conferindo a possibilidade da
rescisdo indireta do contrato de trabalho, conforme art. 483 da CLT.

De qualquer maneira, o “jus resistentiae” se mostra como veiculo de protecao
a dignidade da pessoa humana no ambito trabalhista.

O “jus variandi” se utilizado corretamente € uma excelente ferramenta do
empregador, entretanto deve reconhecer alguns direitos sobre o empregado sem a

intencdo de prejudicar, causar prejuizos ou ainda cometer abusos de direito.
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6 ASSEDIO MORAL

Primeiramente, vale destacar que o trabalho é muito importante na estrutura
da identidade da pessoa humana, garantindo ao direito da cidadania, satisfacao
pessoal e profissional, satde, e desenvolvimento da sua prépria vida e do universo
ao seu redor.

Desta forma, podemos verificar como é importante identificarmos as
consequéncias que o assédio moral pode causar quando ocorrido no ambiente de
trabalho: “as mudancas na personalidade vao afetando a competéncia, o talento e a
criatividade do individuo e podem mesmo vir a transforma-lo em uma pessoa
destrutiva e um mental ou e um suicida” (BARROS, 2008 apud ROSA e NUNES,
2012, p. 158)

Verifica-se que o assunto tem causado grande preocupacdo social, pelos
danos causados.

Segundo Hirigoyen (2019) embora o assédio seja uma coisa antiga quanto o
proprio trabalho, somente no comec¢o desta década foi realmente identificado como
fenbmeno destruidor do ambiente de trabalho, o que acaba diminuindo a
produtividade e aumentando o absenteismo, devido aos desgastes psicoldgicos.

Podemos afirmar, portanto, que o assédio moral nas relacbes de emprego
esta intrinsecamente ligado ao direito fundamental do trabalho e ao direito a saude.

6.1 O conceito de assédio moral

O termo assédio moral no local de trabalho é novo, entretanto j4 ocorre a
muito tempo, sendo recente apenas a sua classificacdo pratica e ilicita e degradante

no ambiente de trabalho.

E importante ressaltar que o assédio moral corresponde a um fenémeno
tipico da sociedade atual, ndo se restringindo a um local especifico, mas,
sobretudo, constituindo um problema de amplitude global. Apesar disso, a
forma como ele se manifesta varia de local para local, o que acaba por
dificultar sua definicdo e estabelecer uma so terminologia. Trata-se de uma
psicologia de terror, ou, simplesmente, psicoterror, comumente
denominado, o qual se manifesta no ambiente de trabalho por uma
comunicacao hostil direcionada a um individuo ou mais. A vitima, por seu
turno, como forma de defesa, reprime-se, desenvolvendo um perfil que
somente facilita ao agressor a pratica de outras formas de assédio moral.
(FERREIRA, 2005, p. 42 apud RAMOS e GALIA, 2012 p. 40).
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Nesse sentido, verifica-se que o assédio moral deflagra uma verdadeira
guerra psicolégica no local de trabalho, tendo dois fenbmenos, o abuso de poder e a
manipulagéo perversa, tentando desmascarar 0os maus-tratos como uma brincadeira.
Multiplicando-se gradativamente ao passar do tempo, atingindo sua integridade
fisica ou psiquica.

Ressalta-se, portanto que embora tais direitos sejam desprovidos de valor
econbmico, trata-se de valor absoluto e inato, de carater irrenunciavel,

intransmissivel e imprescritivel.
6.2 Caracteristicas do assédio moral

O assédio moral no ambiente de trabalho se caracteriza pela deterioracdo das
condicbes de trabalho, com condutas negativas que atingem tanto o trabalhador
como a estrutura organizacional da empresa.

Destarte, de comportamentos, atos e gestos repetitivos que causa
humilhagéo, constrangimento, violéncias, isolamento, cobranga excessiva,
exposicao, sobrecarga nas atividades laborais e deterioracdo proposital das
condicbes de trabalho, atentados contra a dignidade. Isso acontece porque as
empresas ndo pensam no bem-estar dos funcionarios, colocando em primeiro lugar
as cadeias produtivas.

Trata-se de um tipo de violéncia que mexe com o emocional do ser humano, e

€ por isso que muitas vezes é dificil de ser identificado.

Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas relacées de
trabalho € um dos problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual.
Ele é fruto de um conjunto de fatores, tais como a globalizacdo econdmica
predatéria, vislumbradora somente da producdo e do lucro, e atual
organizacdo do trabalho, marcada pela competicdo agressiva e pela
opressdo dos trabalhadores através do medo e da ameaca, esse constante
clima de terror psicoldgico gera, na vitima assediada moralmente, um
sofrimento capaz de atingir diretamente sua saude fisica e psicoldgica,
criando uma predisposi¢cdo ao desenvolvimento de doencas crénicas, cujos
resultados a acompanharéo. (BARROS, 2008, p. 16 apud ROSA e NUNES,
2012, p. 160).

Com isso, observa-se a gravidade causada pelo assédio moral no ambiente
de trabalho e que o estado de dependéncia em relacdo ao emprego muitas das
vezes € fator predominante para que o empregado se submeta as praticas, em

decorréncia do medo de perder sua ocupacao profissional.
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Podemos concluir que o assédio moral é caracterizado por qualquer tipo de
atitude agressiva, individual ou coletiva, causada por um superior hierarquico, por
colega do mesmo nivel, subordinado ou por terceiro relacionado com a empregadora
contra o trabalhador, que cause um desconforto no ambiente de trabalho, trazendo
danos fisicos e psicolégicos.

Segundo Ramos e Galia (2012) o assédio moral nas empresas assume duas
caracteristicas de acordo com suas politicas de gestéo, sendo a tendéncia de igualar
os individuos e recusa em aceitar alguém ou algum traco diferente de sua
personalidade e o estimulo a rivalidade entre os empregados.

Verifica-se que a globalizacdo trouxe consigo a busca desenfreada pelo lucro
e sucesso a qualquer custo, tornando-se assim o ambiente de trabalho competitivo,
tracando metas imposta pelas empresas e criando desigualdade entre os
funcionarios.

Segundo Modesto (2022) no ano de 2021 foram registrados 52 mil casos de
assédio moral no Brasil, isso significa que com o passar do tempo foi identificado a
necessidade de denudncia da violéncia, o que demostra a gravidade do tema ora

abordado.

6.3 Espécie de assédio moral no trabalho

O assédio moral tem diversas formas de desenvolvimento, podendo se
identificar diversas formas no mesmo local.

Identificado nos anos de 1980, o assédio moral foi denominado como
mobbing, que tem origem do verbo inglés to mob, que indica as a¢des de agressoes,
assedia, e do substantivo derivado mob, que significa agredir em massa, quantidade
de pessoas desordenadas, ou seja, a expressao mobbing associa-se a forma de
violéncia coletiva, ligada a organizacdo do trabalho (RAMOS, 2012).

Ja na Inglaterra, recebe a denominacao de bullyng, cuja o significado € tratar
uma pessoa de forma grosseira, desumana, abrangendo também a vida externa ao
trabalho.

As duas espécies supracitadas, trata-se de duas divisbes distintas, sendo o
mobbing uma relacdo simétrica, acorrida entre os préprios colegas de trabalhos, que
nao necessariamente estejam em uma relagdo hierarquica, também conhecida por

assédio moral horizontal.
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Enquanto o bullyng, evidencia-se relacdo simétricas, nas quais existe uma
hierarquia, em que estdo presentes as figuras dos superiores hierarquicos e do
empregado encarregado, chamado de assédio moral vertical descendente e
ascendente.

Verificaremos a seguir, a peculiaridade de cada espécie, bem como, o

posicionamento jurisprudencial.
6.3.1 Assédio moral horizontal

Primeiramente € importante identificar de quem € a responsabilidade da
pratica do assédio moral dentro da relagdo do trabalho, destaca a CLT em seus
artigos 2° e 3° tem como sujeitos 0 empregador e empregado que configura a
relacdo trabalhista.

Em alguns casos podemos identificar o agente agressor do assédio moral, por
uma ou mais pessoas, com 0 mesmo grau hierarquico da vitima, que chamamos de
assédio moral horizontal, que geralmente busca a possibilidade de promocéo,

demostrando uma rivalidade.

Esse tipo de assédio moral, também chamado assédio moral transversal,
normalmente, é desencadeado por alguma diferenca da vitima entre eles.
também a intolerancia racial, étnica e opgdo sexual sdo motivos comuns
para a ocorréncia de moral horizontal. (THOME, 2009, p. 61 apud ROSA e
NUNES, 2012, p, 164)

Vale destacar que mesmo essa modalidade acontecendo pelos colegas de
trabalho é passivel da indenizacdo a vitima pelos danos sofridos em sua
personalidade.

Podemos citar outro exemplo de assédio moral vertical, quando a empresa
adota o sistema de pagamento de salario por produtividade coletiva, este sistema
compete a um empregado vigiar o trabalho do seu colega, na medida que seu
salario dependera de todos os empregados, transferindo o risco da atividade
econbmica para 0s mais lentos, inexperiente e menos meticulosos sejam
descriminados pelos demais, forcando sua demisséo.

Segundo Thome (2008) o assedio moral horizontal, na maioria das vezes é
decorrente de metodos de cortar relagdes sociais, tais como deixar o assediado

alimentando-se sozinho e n&o convidando para festas e comemoracoes.
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6.3.2 Assédio moral vertical

O assédio moral vertical sdo os mais comuns entre as relacdes de trabalho,
por ocorrer entre pessoas de diferentes graus hierarquicos, podendo se dividir em

ascendente e descendente.
6.3.3 Assédio moral vertical ascendente

O assédio moral ascendente caracteriza por atitudes agressivas constantes,
praticadas por uma ou varia pessoas de grau hierarquicos inferior ao da vitima, esse
tipo de violéncia costuma ocorrer quando um colega € promovido, entretanto ndo
tem méritos para tal, ou ndo ha a concordancia da equipe que vai atuar.

Trata-se do assédio moral mais raro, que segundo Hirigoyen (2019), existe
duas formas comuns de assédio moral ascendente, qual sejam, as reacdes coletivas
de um grupo ou as falsas alegacfes de assédio sexual. Podemos afirmar que
guando o assédio moral surge nesta modalidade, é praticado por varias pessoas ou
pelo grupo inteiro, podendo ocorrer também, como forma de “ataque contra o

assédio moral sofrido” pelo superior hierarquico ora assediado.
6.3.4 Assédio moral vertical descendente

Ja o assédio moral vertical descendente, esse ocorre quando ha um superior
hierarquico, ha a imposicdo do poder de chefia para concretizar o abuso, tendo

como objetivo o desvio de obrigacdes trabalhista.

A agresséo, no caso é clara: € um superior hierarquico que esmaga seus
subordinados com seu poder. Na maior parte das vezes, € este 0 meio de
um pequeno chefe valorizar-se. Para compensar sua fragilidade identitaria,
ele rem necessidade de dominar e faz tanto mais facilmente quanto mais o
empregado, temendo a demissdo, ndo tiver outra escolha a nao ser
submeter-se. (HIRIGOYEN, 2009, p. 83 apud ROSA e NUNES, 2012, p,
165)

Verifica-se que tal abuso sempre existiu, entretanto hoje tentam disfargar
sobre a alegacdo de submissdo e obediéncia, que por muitas vezes acabam se
submetendo a tais situacdes para nio perder o emprego. E o verdadeiro abuso de
direito, e podemos afirmar que o assédio moral vertical descendente € o mais

comum dentre eles.
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6.4 Consequéncias para o assediado

A consequéncia do assédio moral é a lesdo a vitima, e 0 quanto prejudica sua
saude fisica, social e econbmica, afetando principalmente seu desenvolvimento e
rendimento dentro da empresa.

Podemos afirmar que o assédio moral ao empregado reflete na producéo da
empresa, pois, estando o empregado com o psicoldgico atingido, este ndo tera o

mesmo rendimento como os demais.

O assédio causa para o empregado nervosismo, distirbio do sono, irritacéo
permanente, perturbacdo da memodria, tremores, hipertensdo arterial,
tristeza profunda, alteracdo da personalidade, inversdo da escala de
valores, pensamentos suicidas ou tentativa de suicidio, dores de cabega,
angustia, ansiedade, magoa, levando até a procurar bebidas alcodlicas, ou
seja, causando um dano, muitas vezes, irreparavel a sua salde e a sua vida
cotidiana. . (ROSA e NUNES, 2012, p, 168)

A violéncia moral atinge nas relacbes de emprego, por atos autoritarios e
repetitivos, de ironia e arrogancia na maioria das vezes pelo superior hierarquico, 0s
guais menosprezam o sofrimento do assediado.

Elencaremos abaixo as principais consequéncias que o assédio moral pode
provocar em relacdo ao assediado.

A primeira e principal consequéncia que o assédio moral causa a vitima, é
sem duvida nenhuma, a saude fisica e psiquica, podemos dizer que o trabalhador é
inocente do crime pelo qual vai pagar, pois 0 agressor se aproveita de um ponto
fraco de outrem para atacar. Com isso gera uma confusdo muito grande na cabeca
ao assediado, que passa a sentir cansaco, ansiedade, dores de cabeca, e mal-estar
mexendo diretamente com suas emocdes e provocando danos a saude fisica e
mental.

Por consequéncia, 0 prejuizo se estende no convivio com sua familia e
sociedade em modo geral, a vitima se sente tdo humilhada que ndo consegue ter
um convivio tranquilo com as outras pessoas, € muitas vezes busca uma valvula de
escape em bebidas e drogas, colocando sua vida totalmente em risco em todos o0s
aspectos.

Por fim, € importante destacar que a auto estima profissional e pessoal fica
totalmente devastada, tendo em vista o descontrole emocional, tornando-se,

portanto, dificil encontrar for¢as para retornar a vida particular e profissional.
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Diante de todas as consequéncias explanadas acima € notorio que o
funcionéario dificilmente conseguird  realizar algo produtivo dentro da empresa.
Muitos passam a vida inteira por tratamento e dependéncia de seus familiares,

podendo ocorrer até o suicidio.
6.4 Consequéncias para o empregado

Assim como ja demostrado anteriormente, podera o préprio empregado
configurar assédio moral em relagcdo ao empregador e seus colegas de trabalho, o
gue enseja dispensa por justa causa.

Em verdade, a justa causa em relacdo ao emprego decorre de ato ilicito do
empregado que violando de alguma obrigacdo contratual ou legal, implicita ou
explicita, em que permite a rescisdo do contrato sem pagamento ou percentual
sobre os depdésitos do FGTS, 13° salario e férias proporcionais.

O artigo 482 da CLT em suas alineas b, j e k, constam os requisitos da
dispensa do empregado assediante, que a seguir vejamos:

Na alinea b, a dispensa ocorrerd quando ha incontinéncia de conduta ou mau
procedimento, isso é, caracteriza a incontinéncia quando o individuo tem uma vida
desregrada, e ndo tenha respeito pelos outros ou um comportamento desordenado
em publico, rixa.

J4 o0 mau procedimento é tdo amplo que abrange todo e qualquer ato que
impossibilita a continuacao do vinculo empregaticio.

Passamos a seguir a andlise das demais alinea:

Artigo 482 [...]

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servi¢co contra qualquer
pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condi¢cbes, salvo em caso de
legitima defesa, prépria ou de outrem;

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

Qualquer ato lesivo a honra e boa fama, calunia, injuria ou difamacéo,
ofender, xingar, ou qualquer outra forma de agressao verbal a colega de trabalho ou
a superior hierarquico (incluindo xingamentos via internet e WhatsApp) podera gerar
a dispensa por justa causa do agressor, isto é, se ndo for feita em legitima defesa,

tratando-se de assédio moral ascendente e horizontal.
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6.4 Consequéncias para o empregador

Vale destacar que a maior parte de assédio moral configurado € quando é
praticado pelo empregador, e que decorre da exposicdo maldosas a publico,
brincadeira ofensivas, revistas intima, inventar e produzir erros no trabalho alheio,
solicitar tarefas urgentes impossiveis de ser cumprida, rebaixar o profissional a cargo
inferior, impor horéarios incompativeis com a vida pessoal do colaborador, privacdo
do horario de almogo que € garantido na CLT, restricbes ao uso do banheiro,
imputar rétulos maldosos, bem como demitir sem justa causa ou levar o funcionario

a pedir demissao.

As consequéncias para 0 empregado serdo tanto mais severas quanto a
consciéncia que se tem do evidente propoésito de prejudicar, mas tem que
comprovar que houve assédio moral por parte do empregador, motivando
uma rescisdo contratual indireta em relacdo ao empregado. (ROSA e
NUNES, 2012, p, 170)

O artigo 483 da CLT, disp6e que havera rescisdo indireta, quando ha falta
grave que o empregador comete com o funcionario. De modo mais claro, € uma
demisséo por justa causa inversa (do empregado para o empregador), porém, com
verbas rescisorias diferentes, podendo, portanto, ser acompanhada por indenizacéo

decorrente de assédio moral, conforme posicao jurisprudencial que segue abaixo:

RESCISAO INDIRETA. ASSEDIO MORAL. A existéncia de assédio moral,
por certo, é circunstancia que apresenta potencialidade suficiente para
justificar o reconhecimento da resciséo indireta, desde que presente prova
robusta dos fatos - da mesma forma quando héa dispensa por justa causa do
empregado - e, ainda, devem possuir suficiente reprovacdo a ponto do
vinculo empregaticio se tornar insustentavel. Ausente prova robusta de atos
aptos a reconhecer a existéncia de assédio moral e, sendo o (nico ato
antijuridico demonstrado leve e isolado, ndo ha como reconhecer a rescisao
indireta do contrato de emprego. (TRT18, RORSum - XXXXX-
43.2019.5.18.0281, Rel. RONIE CARLOS BENTO DE SOUSA, 22 TURMA,
07/02/2020)(TRT-18 - RORSUM: XXXXX20195180281 GO XXXXX-
43.2019.5.18.0281, Relator: RONIE CARLOS BENTO DE SOUSA, Data de
Julgamento: 07/02/2020, 22 TURMA)

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO - CARACTERIZAGAO - Os efeitos
indenizatérios decorrentes da responsabilidade civil prevista nos artigos 186
e 927, do Cadigo Civil carecem do cumprimento de requisitos especiais,
sem os quais, ndo se aflora a obrigacdo de reparar o dano causado. S&o
eles: existéncia do ato, omissivo ou comissivo, violador do direito de outrem;
o resultado danoso para a vitima e 0 nexo causal entre 0 ato ou omissdo e o
resultado. Restando provado o assédio moral no trabalho, ensejador de
dano, decorrente de conduta antijuridica e do comportamento abusivo da
reclamada, impde-se a reparacdo moral pertinente (inteligéncia dos artigos
186 e 927, do Cddigo Civil e 5°, inciso X da Constituicdo Federal).
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INTEIRO TEOR: -a ao pagamento das verbas rescisdrias dai decorrentes.
Analiso. A autora pugnou pela rescisdo indireta do seu contrato de trabalho
em virtude do assédio ... ) RECORRENTE: DMA DISTRIBUIDORA S/A
RECORRIDO: MARIA DE LOURDES ELIAS BARROSO RELATOR(A):
DES. MARIA CECILIA ALVES PINTO EMENTA ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO ... , violador do direito de outrem; o resultado danoso para a
vitima e o nexo causal entre 0 ato ou omissédo e o resultado. Restando
provado o assédio moral no trabalho, ensejador de dano, decorrente de
conduta antijuridica e do comportamento abusivo da reclamada, impde-se a
reparacdo moral pertinente ... recurso ordinario (Id 205e574), versando o
apelo sobre indenizacdo por danos morais e rescisao indireta. Procuracao
de Id 6c89db5. Foram recolhidos (TRT da 3.2 Regido; PJe: 0010801-
95.2021.5.03.0012 (ROT); Disponibilizagéo: 27/06/2022; Orgdo Julgador:
Primeira Turma; Redator: Maria Cecilia Alves Pinto)

Além da rescisao indireta, havera a possibilidade de reparacdo por danos

morais, objeto do préximo capitulo.
6.4 A prova e fixacdo daindenizacao do assédio moral

O dano moral € materializado pelo profundo abalo moral, sentimento de dor e
humilhac&o gerado por ato, cuja o objetivo é atingir a honra, dignidade e imagem.
N&o obstante, para sua caracterizacdo exige-se a comprovacao da acdo ou 0missao
do assediador, o nexo causal e o dano efetivo causado.

De acordo com os artigos 818 da CLT e 373, 1, do CPC c/c art. 769 da CLT o
onus de comprovar o assédio moral é do assediado, por se tratar de fato constitutivo
do seu direito, ndo se desincumbindo do 6nus probandi, o pedido de indenizacdo por
danos morais é improcedente.

Dito isso, diante da necessidade da construcdo de prova para cessar a
violéncia ou/e ingressar com pedido de reparacdo de danos morais quanto ao
assédio sofrido, observamos que a prova tem que ser construida de forma sélida,
podendo ser comprovada através de testemunhas que presenciaram as agressoes,
sem qualquer vinculo com as partes, provas documentais, tais como, e-mails,
mensagens pelo aplicativo de WhatsApp, gravacdes de audio, videos, fotos, planilha
de metas impossivel de ser atingidas, bem como laudos médicos comprovando o
dano caudado.

Muito embora a Constituicdo nem a lei infraconstitucional facam mencéo ao
valor da indenizagao, é necessario levar em conta a valoragéo do dano indenizavel e
a capacidade financeira do ofensor, para servir de exemplo a fim de evitar a

repeticdo dessa pratica dentro da empresa reclamada.
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O ordenamento juridico ndo atribui um valor absoluto para cada prova,
assegurando ao juiz a ampla liberdade para valora-la conforme as circunstancias de
cada caso concreto.

Diante da auséncia de dispositivo legal, a doutrina assim como a
jurisprudéncia se encarregara de servir de base para fixar o quantum indenizatario,

corroborando com este entendimento, sera apresentado abaixo alguns julgados:

RESPONSABILIDADE CIVIL OBJETIVA. INDENIZACAO POR DANOS
MORAIS. EXPOSICAO DE TRABALHADOR A RISCO DE VIDA E A
INTEGRIDADE FiSICA. MINERACAO.

INTEIRO TEOR: EMENTA RESPONSABILIDADE CIVIL OBJETIVA.
INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. EXPOSICAO DE TRABALHADOR
A RISCO DE VIDA E A INTEGRIDADE FiSICA. MINERACAO. 1 ...
procedentes os pedidos iniciais para condenar as rés solidariamente ao
pagamento de indenizacdo por danos morais no importe de R$140.000,00.
A 22ré ... na qual se postula indenizacéo por danos morais ndo se equipara
aquela, de natureza coletiva, em que os danos sdo postulados em pedido
genérico, abrangendo ... pleiteando o0 pagamento de indenizac¢do por danos
morais para os substituidos. Ademais, o fato de a acado coletiva ndo gerar
litispendéncia em relagéo ... da sentenca e a exclusdo da condenacgédo ao
pagamento de indenizacdo por danos morais e, eventualmente, a redugéo
do importe, que alega ser superior(TRT da 3.2 Regido; PJe: 0010876-
60.2021.5.03.0069 (ROT); Disponibilizacdo: 07/10/2022; Orgdo Julgador:
Quarta Turma; Relator: Paula Oliveira Cantelli)

DANO MORAL. A responsabilidade civil do empregador que gera o dever
de reparacéo pelo ato ilicito se constitui na acdo ou omissao, atribuivel ao
agente, danosa para o lesado e que fere o ordenamento juridico, com fulcro
nos artigos 186, 187 e 927 do Caédigo Civil, aplicaveis no ambito do Direito
do Trabalho, por for¢a do art. 8° consolidado. Pressupfe a existéncia de um
dano decorrente de uma ag¢do ou omissdo, culposa ou dolosa, do agente
causador do dano, do que se extraem 0s seguintes pressupostos: dano,
acdo ou omissdo, dolo ou culpa, e finalmente, a relagdo de causalidade.
Ausente qualquer um dos pressupostos da responsabilidade civil, ndo ha o
dever de indenizar. A condenacdo depende, portanto, de efetiva
comprovacdo de infragdo & dignidade do ser humano ou honra do
trabalhador. No caso de alegacdo de dano moral por imposicdo de
excessiva carga de trabalho, o fato, por si sO, ndo enseja condenagéo ao
pagamento de indenizagdo por dano moral, sendo necessaria a
comprovacdo de que o cumprimento da jornada excessiva tenha
efetivamente prejudicado a pratica de ocupacdes do cotidiano nédo
relacionadas ao trabalho, o que nédo se afigura passivel de presuncao.

INTEIRO TEOR: & supressao de folgas e a indeniza¢do por danos morais
(fls. 558/566). Apresentadas contrarrazfes pela reclamante as fls. 540/557 e
pela reclamada as fls ... , ndo enseja condenagcdo ao pagamento de
indenizacdo por dano moral, sendo necessaria a comprovacdo de que o
cumprimento da jornada excessiva tenha ... da autora, o término da jornada
de 20/07/2017 a 30/09/2019 a 01h00Omin de quinta a sabado, e quanto aos
domingos, encerramento a 00h20, mantida a fixagcéo ... ) sobre o valor que
resultar da liquidacdo da sentenca, do proveito econdmico obtido ou, ndo
sendo possivel mensura-lo, sobre o valor atualizado da causa ... de 10%
sobre o valor que resultar a liquidacdo de sentenca remunera dignamente o
trabalho exercido pelo procurador da reclamante, o que impde(TRT da 3.2
Regido; PJe: 0010321-24.2020.5.03.0022 (ROT); Disponibilizacéo:
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07/07/2022, DEJT/TRT3/Cad.Jud, Pagina 2063; Orgdo Julgador: Decima
Turma; Relator: Ana Maria Amorim Reboucas)

Desta forma, resta evidente que a fixacdo do valor da indenizacdo devera
ficar a critério do magistrado, o qual ira fixa-la, de acordo com as peculiaridades de
cada caso, a gravidade do fato, ao nivel socioeconémico do autor e, ainda, a
capacidade econdmica do réu, bem como utilizando-se da moderacao, proporcional
ao grau de culpa e ao nivel socioeconémico do autor, baseado nos pelos critérios
sugeridos pela doutrina e pela jurisprudéncia, com razoabilidade, valendo-se de sua
experiéncia e do bom senso, atendo a realidade da vida e as peculiaridades de cada
caso.

Tal reparacdo visa assegurar ao trabalhador o necessario respeito a
dignidade humana, cidadania, imagem, honra e autoestima do trabalhador, muito
embora o recebimento em pecunia ndo supra todo o mal-estar e constrangimento

sofrido.
6.4 Legislagao brasileira sobre assédio moral

Com a aprovacdo da Lei n° 13.467/2017, popularmente conhecida como
reforma trabalhista, tiveram como pilares trés objetivos, quais sejam: seguranca
juridica, criacao de oportunidade de novos empregos e consolidacéo de direitos.

O objetivo inicial foi aumentar a seguranca juridica, entretanto, vem sendo
questionada por renomados juristas quanto sua inconstitucionalidade, quanto ao
paragrafo 1° do art. 223-G da nova CLT, que determina a tarifacdo do quantum
indenizatério para fins de danos extrapatrimoniais. O artigo original previa a
utilizacdo como base do salario contratual do trabalho do empregado, enquanto que
o artigo atualmente vigente (conforme modificacdo oposta pela Medida proviséria n®
808 de 2017) prevé a utilizagdo como base do valor do limite méximo dos beneficios
do Regime Geral de Previdéncia Social.

Sua constitucionalidade € questionada tendo em vista que tal artigo
estabelece uma espécie de tarifacdo, tendo em vista que fixa o valor do limite
maximo a ser pago para fins de indenizacdo extrapatrimoniais, ocorre que tal fixagdo
tem base juridica, violando portanto um dever juridico originério, pois a fixacdo deve
ser calculada de acordo com o dano infringido, ndo havendo justificativa para que
seja utilizada qualquer base para fixagdo do quantum indenizatoério devido.
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A jurisprudéncia € majoritaria quanto a inconstitucionalidade de tal artigo,

conforme segue abaixo:

INTEIRO TEOR: -0011521-69.2019.5.03.0000, na sessdo do dia
09/07/2020, declarou inconstitucional o artigo 223-G, 881° a 3°, da CLT,
introduzido pela Lei 13.467/2017, nos seguintes termos: "INCIDENTE DE
ARGUICAO DE INCONSTITUCIONALIDADE. ART. 223-G, CAPUT E §§ 12
a 3° DA CLT, ACRESCENTADO PELA LEI N° 13.467/17
inconstitucionais os 8§ 1° a 3° do art. 223-G da CLT, com redac¢édo dada
pela Lei n°® 13.467/17, pois instituiram o tabelamento das indenizag8es por
danos ... arbitrado na origem. Ao exame. Mantenho, por seus fundamentos,
a r. deciséo primeva (art.895, § 1°, IV, CLT): "A presente questado encontra a
sua solugdo no ... , a nova redacdo do artigo 58 da CLT e afastado o
pagamento de horas in itinere." Examina-se. De inicio, é descabido o pedido
de aplicacdo do art.58

(TRT da 32 Regido; PJe: 0010632-66.2019.5.03.0178 (ROPS);
Disponibilizagdo: 16/09/2022; Orgdo Julgador: Decima Primeira Turma;
Relator: Des.Antonio Gomes de Vasconcelos)

INTEIRO TEOR: , estabelecida nos 88 1°, 2° e 3° do art. 223-G, da CLT,
introduzido pela Lei n°. 13.467/2017, é materialmente inconstitucional por
violagdo frontal ... punitivo, pedagdgico e compensatério da medida (art.
223-G da CLT c/c art. 944, do CC/02), arbitro a indenizacdo por danos
morais no valor de R$ 20.000,00 ... . sentenga - Id 043ac9f, na forma do art.
895, § 1o, inciso IV, da CLT, aos seguintes fundamentos: RECURSO DA
RECLAMADA DANOS MORAIS Nao se conforma ... fundamentos, que peco
vénia para transcrever, consoante permissivo do art. 895, paragrafo 1°,
inciso 1V, da CLT: No presente caso, conforme relatado ... , no valor total de
R$ 778,00; 1/12 avos de 13° salario de 2021; e multa do art. 477, 8§8°, da
CLT, no importe do salario base do reclamante (R

(TRT da 32 Regido; PJe: 0010929-71.2021.5.03.0059 (ROPS);
Disponibilizag&o: 14/09/2022; Orgéo Julgador: Setima Turma; Relator: Paulo
Roberto de Castro)

INDENIZA(;AO POR DANOS MORAIS. REVERSAO DA JUSTA CAUSA
EM JUizO. IMPUTAQAO DE ATO DE IMPROBIDADE. A conduta da
reclamada, ao aplicar indevidamente a penalidade maxima ao empregado,
fundada em suposto ato de improbidade, transbordou os limites do poder
diretivo do empregador, expondo o laborista & situagdo vexatéria que
maculou a sua autoestima e sua dignidade, evidenciando a presenca dos
requisitos caracterizadores da responsabilidade civil.

INTEIRO TEOR: do dano moral inseridos no arts. 223-A a 223-G da CLT.
Ademais, em 09/07/2020, o Pleno deste eg. Regional declarou a
inconstitucionalidade do disposto nos 88 1° a 3° do art. 223-G da CLT,
acrescentados pela Lei n. 13.467/17 (vide Arginc-0011521-
69.2019.5.03.0000). Assim, afastada a aplicabilidade ... . Por oportuno e
pertinente, frisa-se que ndo se aplicam ao caso concreto as disposi¢cdes do
artigo 223-G da CLT, 881° a 3°, posto que o Pleno deste Eg. TRT ... apls a
sua vigéncia, por forca do disposto no caputdo art. 7° da CF/88, bem como
do art. 468 da CLT. - Contratos de trabalho iniciados apés a vigéncia ... de
admissibilidade. DA PRELIMINAR DA INEPCIA DA INICIAL DECLARADA
NA ORIGEM - MULTA DO ART. 477 DA CLT Assegura o autor que consta
na inicial causa de pedir

(TRT da 3.2 Regido; PJe: 0010028-57.2022.5.03.0063 (ROT);
Disponibilizacdo: 13/09/2022; Orgédo Julgador: Primeira Turma; Relator:
Adriana Goulart de Sena Orsini)
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Apesar do Brasil ainda ndo possuir lei especifica que regule o combate da
ocorréncia do assédio moral, em marco de 2019 a Camara Federal aprovou o
projeto de lei n° 4.742 que introduzird, caso aprovada pelo Senado Federal, o artigo
146-A no Cadigo Penal Brasileiro, estabelecendo o assédio moral no trabalho como

crime, cuja a redacao segue abaixo:

Assédio moral

Art. 146-A. Ofender reiteradamente a dignidade de alguém causando-lhe
dano ou sofrimento fisico ou mental, no exercicio de emprego, cargo ou
funcao.

Pena — detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa, além da pena
correspondente a violéncia.

§ 1° Somente se procede mediante representagdo, que seré irretratavel.

§ 2° A pena é aumentada em até 1/3 (um terco) se a vitima € menor de 18
(dezoito) anos.

§ 3° Na ocorréncia de transac¢do penal, esta devera ter carater pedagogico e
conscientizador contra o assédio moral.

Diante da seriedade do tema ora abordado, pode se notar a necessidade da
torna-lo um tipo de delito submetido a sanc¢éo penal, a fim de surgirem efeitos tanto
preventivos como asseguracédo de uma tutela mais efetiva de protecdo da dignidade
moral das vitimas.

Grande sera a conquista caso haja a aprovacao de tal projeto, um enorme
avanco para os milhares de trabalhadores submetidos ao assédio moral, com o
objetivo de embargar a pratica dos atos.

Contudo, utilizando-se da lei subsidiaria a fim de reparacdo de danos morais,
na Constituicdo Federal de 1988 em seu artigo 5°, e o art. 186 do Cddigo Civil de
2002, ndo deixa mais espaco para qualquer interpretacdo restritiva quanto a

reparacao do dano moral.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Concluimos que, ao longo dos estudos realizados no presente artigo o
assédio moral vem ganhando for¢a, e que apesar da atual organizacdo do trabalho,
fruto do neoliberalismo que € propicio a um ambiente em que o assédio moral pode
ocorrer mais facilmente, pois o sofrimento no trabalho € utilizado para perpetuar as
relagcbes de poder, cujo o ditado popular diz “manda quem pode e obedece quem
tem juizo”, encontramos mecanismo de cessar a violéncia.

A sociedade precisa estar consciente que o assédio moral fere o principio da
dignidade humana, e que deve ser combatido no ambito das relacées de emprego,
rejeitando a tolerancia a injustica.

Trata-se de uma violéncia psiquica no ambiente de trabalho e os danos
causado podem ser irreversiveis, sdo caracterizados pelos repetidos ataques
psicolégicos ao assediado, através de diversos atos que vao desde aqueles, que
aparentemente € inofensivo, até os ostensivamente humilhantes, provocando uma
degradacdo psicologica em suas relacdes do trabalho e muitas vezes socias.

O agente causador pode ser qualquer pessoa, 0 empregador, o gerente, 0
chefe e até mesmo os colegas de trabalho, e 0 assediado é sempre o empregador.

Apesar do dano psicoldgico ser irreparavel, é passivel de indenizacdo por
danos moral, mesmo nao havendo lei especifica, a jurisprudéncia vem se
consolidando e ordenamento juridico brasileiro ja tem aparato para protecdo do

trabalhador nas relacdes de emprego.
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