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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo a verificacdo da ocorréncia do fendmeno do assédio
moral organizacional decorrente da utilizacdo de politicas empresariais baseadas em
metas. Para isso, sera analisado o contexto historico do direito do trabalho, das
teorias da administracdo e o enquadramento das politicas de metas no cenario
econdmico e politico atual. Em seguida, sera tratado a respeito do assédio moral
interpessoal, abordando sua conceituacdo, seus fundamentos, suas caracteristicas,
modalidades, formas de manifestacdo e consequéncias juridicas. Na sequéncia,
sera feito um estudo a respeito do assédio moral organizacional, abordando, por
conseguinte, os elementos necessarios para sua identificacdo, caracterizacdo e
também para o seu combate. Sera ainda analisado o poder diretivo do empregador,
buscando encontrar limites para o seu exercicio, e, por fim, tratar-se-4 sobre a
caracterizacdo e o0 modo de ocorréncia do assédio moral organizacional nas politicas
de metas.

Palavras-chave: assédio moral organizacional, politicas de metas, poder diretivo,
teorias da administracao.
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1 INTRODUCAO

No decorrer da historia, a relacdo capital-trabalho, influenciada por condicdes
politicas, ideoldgicas, econdmicas e sociais, assumiu diversas facetas. O trabalho
escravo, servil e artesanal cedeu espaco a produ¢cdo em massa, e esta, por sua vez,
passou a conviver com a produc¢ao informatizada e com um mundo globalizado, que

desconhece fronteiras.

Ao passo que as condicOes de trabalho foram se modificando, os modelos de
producéo, orientados por diversas teorias administrativas, precisaram também sofrer
adaptacdes que compatibilizassem as necessidades de trés diferentes grupos:

trabalhadores, detentores dos meios de producao e consumidores.

Diante do aumento da competitividade, os modelos de racionalizacdo do trabalho
humano ganharam amplo espago como uma forma de melhor aproveitamento do
trabalhador e do tempo, possibilitando grande geracdo de riqueza as empresas.
Todavia, tais modelos ndo raramente pecaram pelo excesso de desconsiderar

completamente questdes que passam longe da razéo.

A observancia de que o homem ndo é impulsionado apenas por aspectos
estritamente racionais, mas também psicolégicos, sentimentais, emocionais e
pessoais, obrigou entdo a administracdo e a gestdo das empresas a busca pelo
equilibrio da dicotomia existente entre boa produtividade e favoraveis condicfes de

trabalho.

Neste passo, as politicas empresariais baseadas em metas emergem em meio a
uma alternativa que buscam as empresas de incentivar o trabalhador a produzir
mais, o fazendo acreditar que o alcance de uma boa produtividade sera benéfico a
ele proprio. Assim, “bater metas”, de vendas ou de producgédo, virou hoje o grande

lema de algumas organizacoes.

Mas nem sempre as metas cumprem com seu papel de incentivo. Em verdade,
quando exacerbadas, acabam por ceifar as boas condi¢Bes de trabalho necessérias
tanto para a empresa quanto para o trabalhador. Devido a auséncia de um
planejamento estratégico que preveja essa variavel, é que tém surgido as inUmeras
queixas de stress, doencas ocupacionais, acidentes de trabalho e de abusos do

poder hierarquico do empregador devido a politica de metas.



10

A Justica do Trabalho e o Ministério Publico do Trabalho vém lidando assim com um
fenbmeno ndo muito conhecido, ndo muito considerado, e pouco estudado, que é 0

assédio moral organizacional.

E inconteste, porém, que a grande maioria dos trabalhadores que s&o vitimas do
fendmeno procura tomar providéncias apenas no intuito de indenizacdo pelos
prejuizos causados, geralmente apds a extincdo do contrato de trabalho, de modo
que o assedio € geralmente abordado e considerado apenas em seu aspecto
interpessoal, ndo gerando, por conseguinte, nenhuma mudanca efetiva das
condicbes de trabalho das empresas, as quais permanecem violando direitos
fundamentais através da imposi¢cdo de metas desarrazoadas.

A necessidade de se buscar uma tutela coletiva se faz assim imperiosa para a
efetiva coibicdo e prevencdo do fenbmeno, o qual s6 é extirpado das empresas

guando as mesmas sédo compelidas a uma mudancga na postura organizacional.

Todavia, uma grande barreira que encontra a identificacdo do assédio moral
organizacional € o entendimento equivocado de que a estipulagcdo de metas se
encontra, sob qualquer circunstancia, inteiramente inserida no ambito dos poderes
do empregador conferidos pela legislacdo trabalhista para a direcdo da atividade

produtiva.

Deste modo, o presente trabalho tem por escopo realizar uma andlise sobre a
caracterizacdo do assédio moral organizacional nas politicas de metas adotadas

pelas empresas, a partir do abuso do poder diretivo do empregador.
Diante dessa problemética, a presente pesquisa encontra-se dividida em 4 capitulos.

O segundo capitulo sera dedicado a uma breve analise histérica do direito do
trabalho, a fim de se enfatizar o verdadeiro papel de um direito que, a priori, possuia
como objetivo Unico a protecdo dos direitos do trabalhador, que era explorado em
meio a desigualdade propria do contrato de trabalho, mas que nos dias de hoje tem
assistido, ainda que em pequenos passos, a certa mudanca cultural. Em seguida,
serdo abordadas questbes referentes a importantes teorias da administracdo, no
intuito de compreender, dessa forma, as diferentes maneiras de organizacdo do
trabalho. Por fim, sera tratado a respeito do contexto atual em que a politica de
metas encontra-se inserida, analisando para tanto o cenario do neoliberalismo, da

globalizac&o e da gestédo de producéo.
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O terceiro capitulo sera destinado ao estudo do fenémeno do assédio moral
interpessoal, a partir da analise de seu conceito, seus fundamentos juridicos, suas
caracteristicas, formas de manifestacdo e consequéncias. Este capitulo se torna
imprescindivel, na medida em que funciona como embasamento teorico para fins de
posterior diferenciacdo em face do assédio moral organizacional, possibilitando
assim uma comparacado entre dois institutos que, para serem efetivamente

prevenidos, ndo podem ser confundidos.

Na sequéncia, o quarto capitulo ira tratar a respeito do assédio moral organizacional.
Serdo analisados 0s seguintes aspectos do instituto: conceito, critérios para
identificagcdo, diferenciacdo com outras figuras afins, mecanismos de manifestagéo,
exemplos concretos de ocorréncia do instituto e, por fim, 0os seus principais

fundamentos para combate.

No quinto capitulo, sera estudado a respeito da influéncia da politica de metas a
configuragdo do assédio moral organizacional. Assim, serd analisado o poder
diretivo do empregador, bem como a existéncia de limitaces ao mesmo, levando-se
em conta o seu fundamento legal, a natureza da subordinacdo juridica do

empregado e, por fim, a possibilidade de caracterizacdo de abuso de poder.

Ainda neste capitulo, serdo identificadas maneiras de ocorréncia do assédio moral
organizacional em decorréncia de politicas de metas, bem como as medidas
preventivas que podem ser adotadas. Ao final, sera realizada uma analise critica a
respeito da possibilidade de garantia da dignidade da pessoa humana nas politicas
de metas empresariais e da maneira pela qual essa garantia pode funcionar como

uma forma de verdadeira valoriza¢ao do trabalho humano.

O sexto capitulo concluirh a presente monografia, a partir da realizacdo de um
panorama geral sobre a possibilidade de configuracdo do assédio moral
organizacional decorrente da utilizacdo de metas pelas empresas e dos abusos do

poder diretivo do empregador.
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2 POLITICAS DE METAS EMPRESARIAIS

O presente capitulo tem por escopo tratar sobre a implantacao historica e social de

politicas organizacionais baseadas em metas.

Nesta esteira, sera feita uma analise do historico do direito do trabalho, das teorias
administrativas e do contexto econdmico-politico-social atual, tratando, por
conseguinte, de questdes como capitalismo, neoliberalismo, globalizacdo e gestao
de producdo. Em seguida, analisar-se-a o significado da utilizacdo de tal politica em

face da dignidade da pessoa humana e da valorizagéao do trabalho.

2.1HISTORICO DO DIREITO DO TRABALHO E SUA RELACAO COM A POLITICA
DE METAS

As necessidades instintivas do homem sempre fizeram com que este optasse pela
agregacado social. Neste passo, a prépria historia do trabalho humano remonta aos

primeiros agrupamentos sociais da sociedade pré-industrial, formados por familias.

No ambito de cada familia, tinha-se a figura do pater familias, que era aquele que

coordenava as funcdes e delimitava o modo de trabalho de cada membro familiar.

Segundo Luciano Martinez, “os integrantes da entidade familiar, conquanto
procurassem exercer suas atividades em funcdo do parentesco que 0s unia,
passaram a trabalhar de acordo com as diretrizes fixadas por um lider’, de modo
que, com o pater familias também teria surgido a ideia de poder representativo e de
intermediacao da atividade produtiva.®

Posteriormente, a escravidao caracterizou-se como forma de trabalho predominante.
Como nao havia ainda um sistema de normas juridicas de Direito do Trabalho, o

trabalhador era considerado coisa, “sem possibilidade sequer de se equiparar a

! Luciano Martinez, dividindo o trabalho em “trabalho por conta propria” e “trabalho por conta alheia”,
afirma que “os poderes decorrentes da lideranca familiar revelaram que relagbes profissionais
poderiam funcionar sob o0 mesmo esquema -era possivel a intermediacdo do trabalho de uns em
favor de outros”. (MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho. 5% ed. Sao Paulo: Saraiva,
2014, p. 59).
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sujeito de direito”

, motivo pelo qual entende-se que, na escravidao, a relagdo de
trabalho baseava-se em um direito real®, inexistindo, portanto, qualquer

regulamentacdo trabalhista sobre tal relacao.

Considerado uma forma de derivacdo da escravidédo®, assim como os escravos os
servos nao tinham uma condicdo livre, j& que se viam presos a gleba, sendo
obrigados a trabalhar nas terras pertencentes aos seus senhores e a entregar-lhes

parte do que produziam, em troca da fixacdo na terra e de defesa militar e politica. °

Nesse diapaséo, Mauricio Godinho Delgado afirma que a escravidado e o trabalho
servil eram incompativeis com o Direito do Trabalho, jA& que tais sistemas

pressupunham a ideia de sujeicdo pessoal, e ndo de subordinacéo.®

No mesmo sentido entendem Amauri Mascaro Nascimento e Soénia Mascaro
Nascimento, asseverando, ainda, que o Direito do Trabalho so teria surgido com a

Revolugéo Industrial. ’

7

Neste passo, €& imperioso observar que, apesar da existéncia de outras
manifestacdes de trabalho humano na sociedade pré-industrial, além da escravidao
e serviddo, como as corporacdes de oficio, para fins do presente trabalho ndo se faz
necessario o aprofundamento em tais pontos, considerando que o objetivo que aqui
se propde é o de identificar um breve historico do Direito do Trabalho, e ndo do
trabalho em si.

O histdrico do Direito do Trabalho, por sua vez, remonta as revolucdes liberais do

século XVIII.

2 NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Iniciacdo ao Direito do
Trabalho. 392 ed. Sdo Paulo: LTR, 2014, p.43.

® ROMITA, Arion Saydo. A Reforma do Mercado de Trabalho. 12 ed. S&o Paulo: LTR, 2008, p.15.

* NASCIMENTO, Amauri Mascaro; FERRARI, Irany; FILHO, Ives Gandra Martins da Silva. Histéria
do Trabalho, do Direito do Trabalho e da Justi¢ca do Trabalho. 32 ed. S&o Paulo: LTR, 2011, p.36.

> NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Op. cit, loc. cit.

® pPara o autor, o nicleo fundamental do Direito do Trabalho é a relagdo de emprego, sendo a partir
dessa relacdo que se constréi todos os institutos, principios e regras do ramo juridico trabalhista.
Neste sentido, a subordinagédo, sendo um dos requisitos da relacdo de emprego, é enfocada pela
ordem juridica sob um prisma objetivo, mediante o qual o empregado se obriga a acolher a dire¢éo do
empregador sobre 0 modo de realizacdo dos servicos, ndo gerando um estado de sujeicao pessoal.
Por outro lado, a sujeicdo se revela sob um prisma subjetivo, atuando sob a pessoa do trabalhador,
tirando a sua liberdade. Dessa forma, tendo em vista que o trabalho juridicamente livre € pressuposto
do trabalho subordinado, também o é da relacdo de emprego e, por conseguinte, do Direito do
Trabalho. (DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. Sao Paulo: LTr,
2015, p.90).

" NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, S6nia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p.33-36.
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As forcas burguesas se uniram em prol dos idearios de liberdade, igualdade e
fraternidade, objetivando, principalmente, a limitacdo do poder do Estado e a
superacao do Estado feudal e absolutista através da consagracdo de um sistema de

separacéo das funcdes estatais. ®

Com a vitéria das revolugbes, houve a implementacdo do Estado liberal,
correspondente a doutrina do Estado minimo, que entende o Estado como sendo um

mal necessario, devendo por isso existir sempre dentro dos limites mais restritos.°

Segundo Paulo Roberto Lemgruber Ebert, a burguesia, atuando como poder politico-
econdmico dominante, forjou os ordenamentos juridicos das potencias industriais
conforme 0s seus interesses, o0 que facilitou as relacdes mercantis entre os agentes

econdmicos.*°

Desse modo, a partir da concretizacdo desse ideario de liberdade e, por
conseguinte, com a facilitacdo das relagdes mercantis, foi possibilitada a expanséo
da Industria e do Comeércio de tal maneira que, ao longo do século XIX, o
capitalismo adquiriu um impulso muito grande e a producdo em massa, possibilitada
pelas inovacgdes tecnoldgicas, gerou riqueza para a classe detentora dos meios de

producéo, a burguesia, em patamares inéditos.

Com a producdo em massa, o numero de trabalhadores necessarios para mover a
maquina produtiva aumentou em muito. Por conta disso, a Revolu¢do Industrial
acabou substituindo o trabalho escravo, servil e corporativo, pelo trabalho
assalariado e em larga escala, ou seja, pelo empregado propriamente dito.** Assim,
no século XIX, a relagcdo empregaticia efetivamente passou a ser o principal modelo
de vinculac&o do trabalhador ao sistema produtivo. *2

Ressalte-se que é possivel verificar a partir de entdo a presenca do trabalho
subordinado, ou melhor, a sua predominancia na organizacdo produtiva, o que faz
crer, considerando a diminuicdo das relacbes de trabalho baseadas na ideia de
sujeicao, que nesta época o Direito do Trabalho ja encontrava espacgo para existir,

® DA CUNHA JUNIOR, Dirley. Curso De Direito Constitucional. 62 ed. Salvador: Juspodivm, 2012,
.47.

E’)OLIVEIRA, Samuel Antonio Merbach de. Norberto Bobbio: teoria politica e direitos humanos.

Revista Filos, v. 19, n. 25, jul./dez. 2007, p. 366.

' EBERT, Paulo Roberto Lemgruber. O Direito do Trabalho no século XXI: em busca de uma

nova estruturacdo. Revista TST, vol. 78, n°® 2, abr/jun 2012, p. 213

' NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Iniciagdo ao Direito do

Trabalho. 392 ed. Sdo Paulo: LTR, 2014, p.44.

2 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. S&o Paulo: LTr, 2015, p.93.
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tendo em vista a sua compatibilidade com a subordinacdo, uma vez que juntamente
com ela, o poder diretivo do empregador passou a contar com algumas limitacoes,
nao podendo mais ser exercido de forma arbitraria pelo empregador, como sera

visto no capitulo 5 desta monografia.

Pois bem. Com a evolucdo do maquinismo, passaram a ser utilizadas forcas
distintas da forca muscular e dos animais, o0 que em muito modificou as relacdes
trabalhistas, ocasionando a divisdo do trabalho, a especializacdo do empregado e a
necessidade de desenvolvimento de novos métodos de racionalizagcdo do trabalho,

como o Taylorismo. *®

Tais fatores, desencadeados basicamente pela racionalizagdo do trabalho,

trouxeram alta lucratividade as industrias, que cresciam cada vez mais.

Ocorre que, para que isso acontecesse, o0s trabalhadores eram submetidos a
trabalhos extremamente abusivos, sendo obrigados a trabalharem em condi¢des
insalubres e perigosas, por cerca de 14 (quatorze) horas seguidas, sem falar na

constante exploracdo do trabalho do menor e da mulher.**

A imposicdo de condi¢bes de trabalho pelo empregador, a exigéncia de
excessivas jornadas de trabalho, a exploracdo das mulheres e menores,
que eram a mao de obra mais barata, os acidentes com os trabalhadores no
desempenho das suas atividades e a inseguranca quanto ao futuro e aos
momentos nos quais fisicamente néo tivessem condi¢des de trabalhar foram
as constantes da nova era no meio proletario, as quais podem-se
acrescentar também os baixos salarios."

Segundo Paulo Roberto Lemgruber Ebert, a propagada igualdade das revolugcdes
liberais mostrara-se uma verdadeira ficcdo diante de uma realidade marcada pelo
excesso de mao de obra nos polos urbanos e, por conseguinte, pela preponderancia

do empregador na fixacéo das condicées de labor.

Tal situacdo se fazia presente justamente por conta da auséncia de um direito

regulamentando essa nova realidade. O empregador estabelecia de forma unilateral

* NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p.33-36.

Y MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 292 ed. S&o Paulo: Atlas, 2012, p.6.

> NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Op. cit., p.43.

'® EBERT, Paulo Roberto Lemgruber. O Direito do Trabalho no século XXI: em busca de uma
nova estruturagdo. Revista TST, vol. 78, n° 2, abr/jun 2012, p. 214.
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todas as condi¢cdes de trabalho, podendo modificar livremente a relacdo de emprego

ao seu arbitrio.t’

Tudo valia em nome do lucro, ndo haviam limitacbes. Ndo se tem noticias da
utilizacao de politicas de metas em tal época, mas certamente, se existissem, estas
poderiam ser impostas sem nenhuma restricdo ou questionamento, ainda que

trouxessem prejuizos aos trabalhadores. Este é o objeto de estudo do presente

trabalho, mas sera melhor explorado mais adiante, em momento histérico posterior.

Vé-se, portanto, o descompasso existente, na medida em que, enquanto o
empregador possuia todos os meios de producdo e poderes de direcdo, 0S

trabalhadores ndo possuiam nenhum direito.

A desigualdade propria da relacdo de trabalho precisava entdo de uma intervencéao
estatal que possibilitasse o labor em condi¢cdes minimamente dignas. Neste cenario,
os trabalhadores, ndo mais limitados pela ideia de sujeicdo, comecgaram a reunir-se
e a associar-se para reivindicar melhores condicbes de trabalho e salario®,
marcando, assim, a descoberta da “acdo coletiva (em vez da simples agao
individual) como instrumento de atuagdao” e a “formacdo e consolidacdo de
organizacdes coletivas dos trabalhadores, sejam sindicais, sejam mais nitidamente

politicas™®.

A partir dessas manifestacdes coletivas do proletario, houve a necessidade de um
intervencionismo do Estado nas relacdes de trabalho, no intuito de que se
mantivesse a ordem-econdémica e social. Deu-se inicio, entdo, a uma progressiva

substituicdo do Estado liberal pelo Estado interventor.

Nesse diapaséo, o Estado passou a assumir obrigagdes que asseguraram alguns
direitos sociais, favorecendo o estabelecimento de normas que prelecionavam sobre
as condicdes de trabalho que deveriam ser respeitadas pelo empregador®,
incorporando, ademais, parte da normatizacdo autbnoma ja existente na sociedade

civil através da atuac&o coletiva dos trabalhadores.?

" NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p.43.

¥ MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 292 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012, p.7.

9 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. S&o Paulo: LTr, 2015, p.94.
2% MARTINS, Sérgio Pinto. Op cit., loc. cit.

? DELGADO, Mauricio Godinho. Op. cit., loc. cit.
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Como os segmentos opressivos da sociedade precisavam de legitimacao
para atuar, principalmente no dmbito da politica e da economia, sem ser
importunados, resolveram acomodar eventuais levantes populares
oferecendo vantagens a que normalmente as classes menos favorecidas
nao teriam acesso. Assim, por engenho politico, foram cunhados os
chamados direitos sociais, que, para sua efetivacdo invocaram a
intervencao direta do Estado.

A legislacédo trabalhista foi, portanto, o resultado da reac&o dos trabalhadores contra
a exploracao praticada por seus empregadores. Os Estados viram-se obrigados a
consagrar em leis as reivindicacbes desses trabalhadores para garantir o proprio

desenvolvimento do capitalismo.

A titulo de exemplo, em 1802, foi expedida a Peel’s Act, um diploma legal inglés que
fixou restricbes para o trabalho de menores. Na Franca, em 1839, foi proibido o
trabalho de menores de 9 anos e a jornada de trabalho de menores de 16 anos

passou a ser de 10 horas.

E assim, finalmente, se consolidou o Direito do Trabalho. Em um contexto de
utilizacao do trabalho livre e subordinado, juntamente com o nascimento de grandes
indUstrias e a necessidade de intervencdo estatal para tutelar normas minimas de
protecdo ao trabalhador, este foi, segundo Mauricio Godinho Delgado, um “produto
cultural do século XIX e das transformacdes econdmico-sociais e politicas ali

vivenciadas” %*

E inconteste, porém, que as normas até entéo existentes t&o somente diminuiam a
exploragdo empresarial sobre mulheres e menores, havendo ainda, um espectro

normativo bem disperso.

Ao longo dos séculos XIX e XX, ao passo que o Estado interventor foi ganhando
espaco, a partir de alguns acontecimentos histéricos, como a primeira guerra
mundial, a crise econdmica de 1929 e a segunda guerra mundial, percebeu-se uma

crescente ampliacdo dos direitos sociais, incluindo os trabalhistas.

Dentre as garantias alcancadas, o Constitucionalismo Social, através da inclusédo de
direitos sociais e de garantias fundamentais nas constituicbes dos paises,

possibilitou a constitucionalizagéo dos direitos trabalhistas. %°

?2 MARTINEZ, Luciano. Curso de Direito do Trabalho. 52 ed. S&o0 Paulo: Saraiva, 2014, p. 59.

2 MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 292 ed. S&o Paulo: Atlas, 2012, p.6.

* DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. S&o Paulo: LTr, 2015, p.94.
* MARTINS, Sérgio Pinto, op.cit, p.9.
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O dado fundamental é que o Direito do Trabalho se institucionaliza,
oficializa-se, incorporando-se a matriz das ordens juridicas dos paises
desenvolvidos democraticos, apdés longo periodo de estruturacao,
sistematizacdo e consolidacéo, em que se digladiaram e se adaptaram duas
dindmicas préprias e distintas. De um lado, a dindmica de atuacao coletiva
por parte dos trabalhadores — dindmica essa que permitia inclusive aos
trabalhadores, através da negociacdo coletiva, a producdo autbnoma de
normas juridicas. De outro lado, a estratégia de atuacao oriunda do Estado,
conducente a producdo heterbnoma de normas juridicas. Portanto, a
oficializacéo e institucionaliza¢@o do Direito do Trabalho fez-se em linha de
respeito a essas duas dindmicas diferenciadas de formulagdo de normas
juridicas- a dinamica negocial auténoma, concretizada no ambito da
sociedade civil, e a dindmica estatal heterbnoma, produzida no dmbito do
aparelho de Estado. %

Esse processo de institucionalizacdo do Direito do Trabalho ganhou grande
destaque apos a Segunda Guerra Mundial, com o Estado do Bem-Estar Social. Ao
assegurar direitos sociais, este passou a intervir fortemente na economia,
regulamentando as atividades produtivas de modo a garantir, ao mesmo tempo, o

crescimento da economia e a diminuicdo de desigualdades sociais.

Fez-se, entdo, incorporar ao sistema juridico diretrizes gerais de valorizacdo do
trabalho e principios constitucionais que possuem grande reflexo na area trabalhista,

como o da dignidade humana e da justica social.?’

Em 1948, a Declaracéao Universal dos Direitos Humanos
estabeleceu direitos humanos basicos, prevendo também alguns direitos aos
trabalhadores, como férias remuneradas periodicas, repouso, lazer e limitacao

razoavel do trabalho.?®

De qualquer sorte, com o Estado do Bem-Estar Social atuando no sentido de
compensar as distorcdes capitalistas, através da legislacdo heterbnoma, as
condic¢des de trabalho foram substancialmente melhoradas, de forma que o controle
racional do trabalho e as condi¢des impostas de forma unilateral pelo empregador

comecaram a se verem limitadas pelas novas conquistas e direitos alcancados.

ApoOs esse periodo, a partir do fim do século XX, o mundo passou a assistir a uma
serie de transformacdes nas relacdes de trabalho, tendo em vista 0 surgimento de

varias variaveis relacionadas ao sistema econdmico capitalista vigente.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. S&o0 Paulo: LTr, 2015,
E)7.102.

Ibidem, p.102.
8 MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 292 ed. S&o Paulo: Atlas, 2012, p.10.
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Em 1970, com a crise do petrdleo, o Estado do bem-estar social sofreu varias
criticas, sendo considerado ineficiente porquanto ter comportado gastos globais com
protecao social superior as suas possibilidades, “colocando em questdo seu papel
de provedor de politicas sociais intensas e generalizantes”®. Houve, assim, a
necessidade de reducéo da tutela dos direitos sociais, a partir de uma reestruturacao

estatal, dando-se origem assim ao neoliberalismo.

Na seara trabalhista, o aumento dos custos de producéo, oriundo principalmente da
alta do petrdleo e de seus derivados, imp6s as empresas a reducdo de suas

estruturas, o que culminou na desativacéo de unidades e postos de trabalho.*

Posteriormente, os avanc¢os tecnoldgicos na area da informatica e nos meios de
comunicacao facilitaram em muito a mobilizacdo do capital ou a utilizacdo de
recursos localizados em diferentes partes do globo, o que aumentou

demasiadamente a competitividade entre as empresas.

Neste cenério, os métodos de gestdo taylorista-fordista, que serdo estudados mais
adiante, restaram-se em muitos aspectos ultrapassados, sendo buscados pelos
empresarios metodos alternativos mais econémicos e adequados a nova conjuntura.
As politicas de metas aparecem, dessa forma, como um modelo de gestdo que
possibilita essa economia, uma vez que a partir dela o custo de cada trabalhador
pode ser compensado pela alta produtividade alcancada com as metas, evitando

assim o desperdicio de mao de obra.

Na medida em que a mudanca econbmica e social possui relacdo direta com a
relacdo de trabalho, a necessidade de readaptacdo do Direito do Trabalho se faz,
portanto, evidente. Assim, considerando que o protecionismo estatal ndo é um fim
em si mesmo, mas sim um meio de reducao das desigualdades inerentes a relacdo
de trabalho e emprego, para Mauricio Godinho Delgado, a partir do Estado
Neoliberal, tem-se assistido ao processo de desconstrucéo cultural do primado do

trabalho e do emprego no sistema capitalista.>*

*DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. S&o Paulo: LTr, 2015, p.103.
®EBERT, Paulo Roberto Lemgruber. O Direito do Trabalho no século XXI: em busca de uma nova
estruturagdo. Revista TST, vol. 78, n°® 2, abr/jun 2012, p. 219.

*DELGADO, Mauricio Godinho, Capitalismo, Trabalho e Emprego: entre o paradigma da
destruicdo e os caminhos da reconstrucao. Sdo Paulo: LTR, 2006, p. 11.
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Wilson Ramos Filho aponta que hoje se vive uma era de ‘“remercantilizacdo” do
trabalho, em que h& uma ampliacdo dos direitos dos empregadores em relacao aos

direitos dos empregados.*?

Ja Amauri Mascaro Nascimento e Sonia Nascimento entendem que, diante da
inflacdo e do desemprego, o Direito do Trabalho®, apesar de continuar com o seu
objetivo de tutelar os direitos do trabalhador, passa a ter a responsabilidade de
compatibilizar as leis trabalhistas, outrora voltadas apenas para o trabalhador, com o

0s interesses do capital.

Nesse sentido, entendem Amauri Mascaro Nascimento e Sobnia Mascaro

Nascimento:

Diante desse quadro, o direito do trabalho contemporaneo, embora
conservando a sua caracteristica inicial centralizada na ideia de tutela do
trabalhador, procura ndo obstruir o avanco da tecnologia e os imperativos
do desenvolvimento econbmico, para flexibilizar alguns institutos e néo
impedir que, principalmente diante do crescimento das negocia¢des
coletivas, os interlocutores sociais possam, em cada situacdo concreta,
compor os interesses diretamente, sem a interferéncia do Estado e pela
forma que julgarem mais adequada ao respectivo momento, passando a ter
como meta principal a defesa do emprego e ndo mais a ampliacdo de
direitos trabalhistas. **

Da mesma forma entende Paulo Roberto Lemgruber, afirmando que o Direito do
Trabalho passa por uma reestruturacao a luz da nova realidade econémica, a qual o
leva a direcdo de reducdo do seu carater tutelar, no intuito de que os ordenamentos
juridicos internos se adequem & necessidade de captacdo de investimentos.®

Diante do exposto, o entendimento construido pelo presente trabalho é o de que o
carater tutelar e protetivo do Direito do Trabalho ndo pode ser deixado para tras,
uma vez que este consiste no proprio sentido de sua existéncia, sendo as relacdes
de trabalho sempre cercadas de uma desigualdade decorrente de sua propria

esséncia.

%2 RAMOS FILHO, Wilson. Direito Capitalista do Trabalho. S&o Paulo: Ltr, 2012, p. 425.
% Amauri Mascaro Nascimento e Sonia Mascaro Nascimento, na obra Iniciacdo ao Direito do
Trabalho, defendem que o Direito do Trabalho hoje deveria ser denominado de “direito das condigbes
de trabalho”, conceito este mais amplo, que atende a perspectiva da bilateralidade do contrato de
trabalho e que deixaria claro a sua fungédo objetiva, afastando “ a subjetividade de um direito de
classe que nao compatibiliza com o que na realidade ele é¢”. (NASCIMENTO, Amauri Mascaro;
NASCIMENTO, Sbnia Mascaro. Iniciacdo ao Direito do Trabalho. 392 ed. Sdo Paulo: LTR, 2014,
.48).
b NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p.74.
% EBERT, Paulo Roberto Lemgruber. O Direito do Trabalho no século XXI: em busca de uma
nova estruturagdo. Revista TST, vol. 78, n° 2, abr/jun 2012, p. 220.
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Ocorre que, o direito ndo pode funcionar como empecilho para o desenvolvimento
da sociedade que regulamenta, devendo, portanto, estar em constante mutagéao de
acordo com as mudancas da realidade social e econbmica. Nao tem sentido a

existéncia de um Direito que caminhe na contraméao dessa realidade.

Vé-se, portanto, que em um contexto em que se impera graves e ciclicas crises
econdmicas pelas quais vem atravessando o capitalismo, que até mesmo vem
mudando o sentido do proprio Direito do Trabalho, impbe-se ao empregador a
necessidade de planejamento estratégico e de constituicio de politicas
organizacionais muito bem pensadas, que permitam uma produtividade elevada e de

baixos custos, como é o caso da politica baseada em metas.

N&o pode o Estado impedir o empregador a adocdo da melhor politica de gestéao
para a sua empresa, pois isto significaria uma limitacgdo ao desenvolvimento
econdmico, 0 que nao é assegurado pela Constituicdo, devendo, por outro lado,
emergir a atuacgao estatal sempre que verificada a inobservancia dos direitos do

trabalhador.

2.2 POLITICA DE METAS NA TEORIA DA ADMINISTRACAO

Como visto, o sistema capitalista passou por diversas mudancas ao longo do tempo,
motivo pelo qual impGs diferentes modelos produtivos em concordancia com as suas
necessidades. Tais mudancas ocasionaram em uma conjuntura atual na qual se tem

a crescente utilizacédo de politicas de metas.

O contexto historico da utilizacdo das politicas de metas, portanto, ja foi visto, sendo
necessario, entdo, estabelecer o contexto tedrico de tais politicas, a partir das

principais teorias administrativas existentes.

2.2.1 Taylorismo

Ao longo do século XX, o contexto de industrializagdo e de crescimento das
empresas, trouxe consigo a fomentacéo das discussdes e dos debates a respeito

das formas de potencializar a eficiéncia e a produtividade das organizacoes.
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Com o surgimento de grandes empresas, como a Ford e a General Motors, os
estudiosos da area encontraram espaco para desenvolverem seus estudos,

surgindo, assim, a administracdo cientifica, cujo maior expoente € o Taylorismo.

O panorama industrial no inicio do século XX tinha todas as caracteristicas
e elementos para inspirar uma Ciéncia da Administracdo: uma imensa
variedade de empresas, com tamanhos diferenciados, problemas de baixo
rendimento dos recursos utilizados, desperdicio, insatisfacdo generalizada
entre os operarios, intensa concorréncia, alto volume de perdas por
decisdes mal formuladas, etc. *

Taylor, o pai da administragéo cientifica, observou que a industria da época padecia
de trés males: da vadiagem sistémica, pois os operarios produziam cerca de 1/3 de
suas capacidades; do desconhecimento pela geréncia da rotina de trabalho e do
tempo necessario para sua realizacao e da falta de uniformidade das técnicas e dos
métodos de trabalho. ¥’

No intuito de sanar esses males e alcancar a maxima produtividade, Taylor buscava,
através de métodos cientificos, a melhor maneira de execucdo do trabalho do
operario. Desse modo, fundou a ORT - Organizacdo Racional do Trabalho, na qual
a Administracdo deveria deixar de ser empirica e passar a se utilizar de métodos
cientificos que definissem o método de trabalho do operario, os movimentos
necessarios para a sua execucao e o tempo médio que deveria ser gasto com cada

tarefa. %

O objetivo de Taylor, em poucas palavras, era a busca pela eficiéncia do trabalho do
operario, ou seja, buscava-se uma maior produtividade da empresa através do
trabalhador, que passaria a exercer suas tarefas subordinado as estratégias de

trabalho criadas com métodos cientificos.

Em 1911, no livro Principios da administracdo cientifica, Taylor propds sua filosofia
de administracdo, que compreendia quatro principios, segundo o0s quais a
administracdo deveria se basear no pagamento de altos salarios e obtencdo de
baixos custos de producéo, na aplicacdo de métodos de pesquisa para determinar a
melhor maneira de execucdo das tarefas (sempre haveria um método mais facil e

rapido de executar as tarefas), na selecao e treinamento cientifico dos empregados

% CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
49,
% CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003,

E' 52.
® Ibidem, p. 53.
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e, por fim, na cooperacédo entre a administragcédo e os trabalhadores, a fim de garantir

um ambiente favoravel & aplicacéo dos principios. *°

No intuito de fazer valer tais principios, Taylor sugeriu as técnicas (mecanismos) da
Administracdo cientifica, que se dividiram em: estudo de tempos e movimentos;
padronizacao de ferramentas e instrumentos; padronizagcdo de movimentos; sistema

de pagamento de acordo com o desempenho. *°

Buscava-se a maxima eficiéncia na producdo e o abandono de todo e qualquer
desperdicio de tempo, como a fadiga dos trabalhadores, destacando-se modelos

como a padronizacao e o controle.

Chiavenato afirma que a teoria se baseou no conceito de homo economicus, o qual
traz a ideia de que todos os individuos séo influenciados exclusivamente por
guestdes econOmicas, materiais e salariais. O homem n&o buscaria o trabalho
porque gosta, mas para a sua subsisténcia, motivo pelo qual se acreditava que o
plano de incentivos salariais e prémios faria com que os empregados produzissem

com o maximo de eficiéncia que seriam capazes. *

O sistema de pagamento por producdo surgiu, entdo, como uma solucdo para o
problema da motivacdo, pois assim o trabalhador iria querer produzir mais para
ganhar mais, o que possibilitaria 0 progresso com base no esforgo de cada um.

Taylor concluiu que se o operario mais produtivo percebe que obtém a
mesma remuneragdo que seu colega menos produtivo, acaba se
acomodando, perdendo o interesse e ndo produzindo de acordo com sua
capacidade. Dai a necessidade de criar condicdes de pagar mais ao
operario que produz mais. 42

Destarte, com o sistema de pagamento por desempenho, buscava-se compatibilizar
interesses dos empregadores, que alcancariam producdes mais eficientes, com os
interesses dos empregados, que iriam obter salarios mais elevados na medida em
que produzissem mais. Essa ideia levou o operario americano a alcangar bons
salarios, no entanto os mesmos tinham que suportar um trabalho repetitivo,

monotono e padronizado.

¥ MAXIMIANO, Antonio César Amauru. Introducdo a Administracdo. 52 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000,
p. 56.

“% |bidem, p. 57.

*L CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
54.

2 Ibidem, p.54.
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N&o se pode deixar de levar em consideracdo o lado humano e social do
trabalhador, pois estas sao condi¢des que devem ser sempre respeitadas. Assim, se
rechaca o conceito de homem econdmico, pois, sem dulvidas, o trabalhador possui
outros direitos e interesses que vao além de interesses materiais e salariais, como o

convivio social e familiar, a satde, a educacéo e o lazer, por exemplo.

Desse modo, entende-se que nem sempre o sistema de prémios e pagamentos por
producdo, difundido principalmente por Taylor, garantirA o sucesso da empresa,
mas, desde que nado seja violado nenhum direito do empregado, como o direito a

dignidade e ao salario minimo, ndo se vé problema na sua utilizacao.

2.2.2 Fordismo

Com a expanséo da industria, Henry Ford, também em muito contribuiu para a teoria
cientifica. O fundador da Ford Motors aplicou os principios da administracdo
cientifica em seus negocios, sendo o responsavel por transformar o que antes era
algo produzido de modo artesanal, acessivel apenas a milionarios, em um produto

produzido em massa e popularizado.

As linhas de montagem moveis, nas quais cada operario realizava uma tarefa
simples e especifica, foram introduzidas por Ford. O ritmo de trabalho era definido
pelas maquinas e cada operario era especializado em executar apenas uma etapa
do processo. Havia um sistema de producdo em massa, em série, continuo, com o
pagamento de altos salarios para os empregados e com a fixacdo de precos

minimos para os bens produzidos. *®

A grande repercusséao das teorias de Taylor e de Ford impulsionou a criacdo do filme
Tempos Modernos**, de Charles Chaplin. O filme retrata bem a Administracdo
cientifica, os movimentos repetitivos e elementares sendo executados pelos

operarios, o ritmo de trabalho imposto pelo movimento das maquinas e da esteira

* SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da Administragéo. Sao Paulo: Pioneira Thomson Learning,
2001, p.131.
“A caracterizagdo do modelo taylorista-fordista, com a utilizagdo da esteira movel, foi bem ilustrada
no filme “Tempos Modernos”, de autoria e diregdo de Charles Chaplin. Tempos Modernos. Dire¢éo:
Charles Chaplin. Producéo: Charles Chaplin, Paulette Goddard. Rio de Janeiro: Continental Home
Video, 1936.
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automatica e a cronometragem dos movimentos dos trabalhadores pelos

supervisores.

E inquestionavel que os modelos taylorista e fordista difundiram-se pelo mundo,
influenciando diversos ramos de producédo. O sistema de Ford foi copiado em todos
0S seus termos por diversos fabricantes pelo mundo, ndo havendo, nos dias atuais,
“‘empresa industrial que, em algum ponto do processo produtivo, ndo utilize alguma

variante do sistema de montagem maével por ele produzido”. *°

Todavia, posteriormente os modelos de Taylor e Ford sofreram grandes criticas por

conta da crescente mecanizacéo e alienacdo que proporcionam ao trabalhador.

As pessoas eram vistas como instrumentos de producgéo, e utilizadas para
alcancar a eficiéncia para a organizagdo. Estes instrumentos de producao
(pessoas) poderiam ter sido interpretados por propriedades fisiolégicas e
psicologicas, mas os classicistas preferiram ignorar ou minimizar a
importancia do fator humano, principalmente porque eles, implicitamente,
acreditavam que as pessoas deveriam estar sob um sistema de
autoridade.*

Por conta disso, a Administracao Cientifica € conhecida como “Teoria da Maquina”
pois concebe a organizacdo como uma maquina, logica e mecanica,
desconsiderando os aspectos humanos que nela se fazem presentes, os quais

podem trazer inUmeras variaveis, inclusive para a produtividade da empresa.

Segundo Gabriela Neves Delgado, os empregados submetidos ao modelo fordista-
taylorista “podiam até mesmo, ser considerados segmentos das maquinas, ja que a
Unica funcéo que desempenhavam era a de opera-las, estabelecendo um ritmo cada

vez mais acelerado, em busca da maior produtividade possivel”.*’

De fato, ao analisar a propria ideia da esteira mével e automatica de Ford, verifica-se
gque o Fordismo, assentado nas ideias de Taylor, sem duvidas considerava o
trabalhador como capaz de executar oS mesmos movimentos que uma maquina,
sem erros, de forma continua e com a completa auséncia de manifestacbes

pessoais, o que € absurdo.

%> MAXIMIANO, Antdnio César Amauru. Introducdo a Administracdo. 52 Ed. S&o Paulo: Atlas, 2000,
p. 59.

“*® SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da Administragéo. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning,
2001, p.117.

*" DELGADO, Gabriela Neves. Direito Fundamental ao Trabalho Digno. S&o Paulo: LTR, 2008, p.
161.
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Vé-se, portanto, que as teorias se limitavam apenas aos aspectos formais da
organizacdo, omitindo as questdes humanas e informais que podem influenciar a

organizacao e a produtividade, tornando-se, assim, ultrapassadas nesse aspecto.

A Administracao Cientifica, composta pelas teorias de Taylor e de Ford, ndo pode
chegar ao ponto de transformar o homem em uma maquina, pois o trabalhador é

muito mais que parte do sistema de engrenagem que move a producao da empresa.

Esta mecanizacdo humana, inclusive, pode dar origem a questdes relacionadas a
saude e a medicina do trabalho, tendo em vista que a execucdo de um trabalho
demasiadamente repetitivo e realizado sob constante supervisdo pode dar origem a
doencas ocupacionais, como LER- Lesédo por Esforco Repetitivo — e doencas

psiquicas.

Nesse sentido, em modelos produtivos baseados no método taylorista-fordista, e
também em politicas de metas, existem varios julgados reconhecendo doenca
profissional por lesdo por esforco repetitivo, o0 que acaba por desencadear o

afastamento do trabalhador e, muitas vezes, a incapacidade para o trabalho.*®

Nota-se entdo uma nitida relacao entre as politicas de metas e o modelo taylorista-
fordista. O fato de estarem presentes caracteristicas dos dois sistemas como
desencadeadoras de uma mesma doenca, em uma determinada pessoa, nao €

mera coincidéncia.

A preocupacdo com a utilizacdo de métodos racionais no trabalho de cada operario
¢ tipica do modelo Taylorista-Fordista. No entanto, € possivel observar que a politica

de metas também se baseia em métodos racionais, uma vez que a quantificacdo de

“ EMENTA: RESPONSABILIDADE CIVIL. DOENCA PROFISSIONAL. Evidencia-se nos autos que 0
reclamante foi acometido de lesdo por esforgo repetitivo, tendo sido afastado por duas vezes de suas
atividades pelo INSS, visto ter sido constatada sua incapacidade para o trabalho. O laudo pericial foi
contundente ao relatar que o reclamante é portador de tenossinovite em ambos os punhos, o que o
impossibilita de exercer atividades repetitivas com esses membros, e que tal lesdo decorreu das
atividades por ele exercidas na empresa - em pé, com movimentos repetitivos dos membros
superiores, e sob observacdo de supervisor, face a necessidade de atendimento de metas. Foi
verificada, ainda, a inexisténcia de PCMSO, PPADT, assim como uma politica efetiva de prevencao
de acidentes de trabalho. Assim, ainda que o reclamante tenha recebido treinamento, e trabalhado no
horario previsto em seu contrato com o uso de EPI’s, é inconteste que tais medidas ndo foram
suficientes para afastar a enfermidade adquirida em seus dois bracos - face aos agentes nocivos a
gue era exposto. Tanto que mesmo submetido a tratamento, assim como a cirurgia em um dos
punhos, ele continua com sua capacidade laborativa reduzida. Estando presentes os requisitos
necessarios a atribuicdo de responsabilidade civil, impde-se a reparacdo dos danos causados ao
reclamante. [...]. RECURSO CONHECIDO E PARCIALMENTE PROVIDO. (RO
438005020095070032 / CE. Relator(a): Des. FRANCISCO TARCISIO GUEDES LIMA VERDE
JUNIOR, Julgamento: 20/06/2012, Orgéo Julgador: Primeira Turma — TRT-7). 48
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resultados obtidos pelos empregados em um periodo determinado de tempo é, sem

duvidas, uma forma de racionalizar o trabalho humano.

A ideia presente nos dois sistemas €, portanto, de alcance da maxima produtividade
da empresa a partir da maxima produtividade do trabalhador, que ser4 sempre
objeto de controle e avaliacdo. Diferenciam-se, porém, na medida em que o modelo
taylorista-fordista se baseia na especializa¢do do trabalho, de modo que o controle é
realizado sobre o modo de trabalho dos trabalhadores, ja nas politicas de metas

esse controle geralmente é realizado sobre os resultados dos trabalhadores.

Diferenciam-se, ainda, porque, como sera visto mais adiante, as politicas de metas
podem ter diferentes facetas e variam muito em face da estratégia adotada por cada

empresa, podendo ter resultados benéficos ou ndo para o trabalhador.

Assim, a maioria das criticas tecidas em face do modelo taylorista-fordista séo

plenamente aplicaveis a alguns modelos de politica de metas.

2.2.3 Teoria Cléassica

A Teoria Classica surgiu na Franca, tendo como principais expoentes Henry Fayol,
Stuart Chase, Lyndall Urwick e Luther Gulick.** Com um foco tedrico distinto da
Administracdo Cientifica de Taylor, Henry Fayol tratou sobre questbes relacionadas
a estrutura da empresa como um todo, abordando questdes como chefia, direcdo e

disposicéo dos 6rgaos da empresa, e nao o trabalho operario em si.

Por conta disso, a Teoria Classica € caracterizada por possuir uma abordagem
inversa a da Teoria da Administracao Cientifica. A partir de entdo a preocupacao
tedrica passou a ser com o aumento da eficiéncia a partir da forma de disposicao
dos érgaos que compdem a organizagdo e de suas inter-relagdes, possuindo énfase
na anatomia e fisiologia, uma abordagem “de cima para baixo (da direcéo para a
execucdo) e do todo (organizagdo) para as suas partes componentes

(departamentos)”. *°

9 ORLICKAS, Elizenda. Modelos de Gestdo: das teorias da administracdo & gestdo estratégica. 22
ed. Curitiba: Ibpex, 2011, p. 31.

%% MAXIMIANO, Antonio César Amauru. Introducdo a Administracdo. 52 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000,
p. 59.
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Fayol sugeriu principios gerais da atividade administrativa, quais sejam a divisdo do
trabalho, a nocdo de autoridade e responsabilidade, disciplina dos trabalhadores,
unidade de comando, subordinacdo do interesse individual ao interesse geral,
remuneracao justa do pessoal, centralizacdo, cadeia escalar ou linha de autoridade,
ordem, equidade, estabilidade do pessoal no cargo, iniciativa e espirito de equipe.
Também ditou as fun¢des do administrador como sendo as de planejar, organizar,

comandar, coordenar e controlar. °*

A Teoria Classica formulou uma teoria da organizacado segundo a qual as empresas
deveriam ser divididas por érgaos especializados, devendo haver, ap6s a divisao,
uma coordenacao entre os 0rgdos para que houvesse a harmonia entre os setores e

a consequente eficiéncia da organizacao.

Ademais, para Fayol, os interesses gerais da empresa sempre prevaleciam em face
dos interesses individuais dos trabalhadores, motivo pelo qual o uso da autoridade e
as ideias de hierarquia e de subordinacdo dos empregados se faziam presentes em
sua teoria.>® Defendia, portanto, que cada funcionario deveria cumprir ordens de
apenas um chefe, uma Unica unidade de comando, pois, s6 assim, poderia se evitar

a indisciplina e o caos dentro da organizag&o.

Dessa forma, em razédo de defender a existéncia de uma autoridade exacerbada, a
Teoria Classica foi muito criticada por desenvolver preceitos que buscavam explorar
os trabalhadores®®, considerando-se que “tal como aconteceu com a Administracdo
Cientifica, a Teoria Classica preocupou-se apenas com a organizacdo formal

descuidando-se da informal”. >

De fato, uma administracdo completa da empresa deve englobar tanto as questdes
mais burocraticas e objetivas, que eram tratadas pela teoria classica, quanto
guestdes mais subjetivas, como o bem-estar do trabalhador e os estimulos que a ele

séo gerados para obter um bom desempenho.

A organizacgao informal, por sua vez, s6 vem a ser estudada quando do surgimento

da Teoria das Rela¢cdes Humanas, a qual ira se tratar a seguir.

*L SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da Administracdo. Sdo Paulo: Pioneira Thomson Learning,
2001, p 148-150.

2 ORLICKAS, Elizenda. Modelos de Gestdo: das teorias da administracdo & gestdo estratégica. 22
ed. Curitiba: Ibpex, 2011, p. 31.

>3 |bidem, p. 31.

> CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
90.
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2.2.4 Teoria das Relacdes Humanas

Como visto, as ideias de Taylor, Ford e Fayol estavam centradas, principalmente, na
gestao de recursos, execucao de tarefas e na eficiéncia da organizacéo. As pessoas
eram consideradas tdo somente recursos de producao, juntamente com outros como

maquinas, equipamentos e capital. >°

Em que pese ter havido uma ampla utilizacdo dos meétodos cientificos pelos
administradores, ainda néo tinha sido comprovado que a utilizacdo dos principios de

Taylor e Ford de fato, traria a organizacdo o aumento de sua eficiéncia.

Desse modo, no intuito de comprovar tais principios, em 1927, o Conselho Nacional
de Pesquisas dos Estados Unidos encomendou uma pesquisa, que foi realizada em

uma unidade industrial e conduzida pelo médico Elton Mayo. *°

O intuito inicial da pesquisa era relacionar as caracteristicas do ambiente fisico com
a produtividade dos trabalhadores, a fim de comprovar a ideia de Taylor, ja exposta
nesse trabalho, de que a eficiéncia do trabalhador e, por conseguinte, da
organizacao, dependeria também de condi¢cdes favoraveis do meio ambiente fisico

de trabalho.

Desse modo, a primeira fase da experiéncia, ocorrida na fabrica de Hawthorne da
Western Electric Company, em Chicago, tinha o objetivo de saber os efeitos da
iluminacdo sobre a produtividade dos operarios. Para isso, foram observados dois
grupos de operarios que exerciam o mesmo trabalho, em condi¢cdes idénticas,
porém um trabalhava em condi¢cbes de intensidade de luz varidvel e o outro sob

intensidade de luz constante. >’

Para a surpresa dos pesquisadores, foi observado que os operarios se sentiam na
obrigagcdo de produzir mais, quando a intensidade de iluminagdo aumentava, e

menos, quando diminuia. Por esse motivo, entendeu-se que o fator psicologico

> MAXIMIANO, Antonio César Amauru. Introducdo a Administracdo. 52 Ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000,
. 65.

EG SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da Administracdo. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning,

2001, p. 201.

" CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.

104.
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estaria prevalecendo sobre o fator fisiologico, ou seja, que a eficiéncia era
diretamente afetada por questdes psicolégicas dos operérios.

Assim, logo no inicio da experiéncia, percebeu-se que as relagbes humanas e o
psicolégico do trabalhador influenciavam mais em sua produtividade do que as
condi¢cbes fisicas do ambiente de trabalho, motivo pelo qual o intuito inicial da
experiéncia foi substituido, deixando as influéncias do ambiente fisico para tras e
passando a ter como foco de interesse as relacées humanas e o carater psicologico

do trabalhador.

Nesse contexto, juntamente com desenvolvimento da psicologia do trabalho e das
ciéncias sociais, as conclusées dos estudos de Mayo deram inicio a um enfoque
humanistico da Administracao, surgindo a Teoria das Relacbes Humanas, a partir da

qual “as pessoas passaram a ser consideradas como pessoas”. *°

Era evidente que a Administracdo n&o iria muito longe enquanto nao se
considerasse a pessoa humana em sua totalidade. A tendéncia a desumanizacao do
trabalho com os postulados exclusivamente cientificos ndo estava sendo compativel
com o modelo democratico dos Estados Unidos. Era preciso humanizar e

democratizar a Administragéo. ®

Desse modo, a Teoria das Relagbes Humanas teve como objetos de estudos
questbes bem diferentes que aquelas versadas por Taylor, Ford e Fayol,
substituindo as questdes técnicas e racionais do trabalho do operario, e 0s principios

formais da organizacao, por questdes sociais e psicoldgicas.

Neste passo, na segunda fase da experiéncia de Hawthorne, a observacdo mais
humanistica do trabalho ja estava sendo feita, 0 objetivo agora era determinar os
efeitos de mudancas nas condi¢des de trabalho (aumento de periodos de descanso,
lanches, reducéo do horario de trabalho, modo de pagamento do saléario, etc) sobre

a produtividade dos empregados.

°® CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
103.

% MAXIMIANO, Antdnio César Amauru. Introducdo & Administracdo. 5% Ed. Sdo Paulo: Atlas,
2000, p. 66.

% |bidem, p. 65.
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Foi criado um grupo experimental que possuia um supervisor e um observador os
quais exerciam uma fiscalizagcdo mais branda do que aquela do restante do restante

dos trabalhadores.

Destarte, com as modificacbes das condicbes de trabalho, os pesquisadores
chegaram as seguintes conclusdes: a satisfagdo no trabalho aumentou por conta da
supervisao branda, houve menos ansiedade em um ambiente amistoso e sem
pressdes, ndo se tinha temor ao supervisor, uma vez que este era visto como um
orientador e houve um desenvolvimento social do grupo, o qual se tornou uma
equipe, passando a compartilhar objetivos comuns, inclusive o de aumento do ritmo

de producéo. **

Na terceira fase da experiéncia, os pesquisadores se voltaram para o estudo das
relacbes humanas no trabalho, sendo iniciado um programa de entrevistas com 0s
empregados, para ouvir opinides a respeito do tratamento que recebiam e do
trabalho realizado.

As entrevistas revelaram a existéncia de uma organizacdo informal dos operarios
como forma de protecdo as ameacas da Administracdo, a qual compreendia a
delimitacdo de uma producdo normal que deveriam ter e que nao deveria ser
ultrapassada, puni¢do social que o grupo aplicava aos operarios que excediam a
producdo normal, expressdes que transpareciam a insatisfacdo quanto ao sistema
de pagamento de incentivos por producéo, lideranca informal de alguns operérios e

contentamentos e descontentamentos em relacéo as atitudes dos superiores. 2

Neste passo, a quarta fase da experiéncia teve como objeto a analise da
organizacdo informal dos operéarios e suas relacdes com a organizacao formal da

fabrica.

Diante do exposto, verifica-se que a Experiéncia de Hawthorne chamou a atencéo
dos administradores para variaveis organizacionais como o0 comportamento dos
empregados, suas necessidades psicologicas e sociais, a organizacdo informal, a

importancia das relagbes humanas e a énfase nos aspectos emocionais.

" CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
104.

®2 |bidem, p. 105.

% Ibidem, p. 105.
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Com a Teoria das Relagcdes Humanas, o homo economicus cedeu espaco para o
homem social, o qual se baseia na ideia de que o trabalhador possui interesses,
vontades, sentimentos que nem sempre estédo ligados a recompensa salarial, sendo

0 comportamento no trabalho uma consequéncia de diversos fatores motivacionais.
64

Nesse sentido, com a abordagem humanistica tornaram-se ultrapassadas as
concepcOes das teorias estudadas anteriormente que entendiam o trabalhador como
mero elemento de producdo, o que proporcionou a superacdo da preocupacao

exclusiva com a eficiéncia técnica e econémica da organizagao.

Por outro lado, a abordagem pecou justamente em voltar todas as suas inten¢des ao
aspecto humano do trabalhador, o que levou ao entendimento equivocado de que o
anico responsavel pela obtencdo de uma boa produtividade na empresa seria o

clima organizacional.

Desse modo, por nado tratar de aspectos essenciais que deveriam estar presentes
em uma teoria administrativa, na década de 1940, a Teoria das Relacées Humanas

teve o seu declinio.

2.2.5 Teoria Neoclassica

Por volta de 1950, a Teoria Neoclassica veio como forma de trazer de volta as ideias
da teoria classica, remoduladas ao contexto de pés Segunda Guerra Mundial e

globalizagéo.

As principais mudancas da Teoria Neoclassica em relacdo a Classica, de Fayol,
foram a énfase na parte pratica da administracdo, a énfase nos objetivos e
resultados (dando origem a APO — Administracédo por Objetivos) e 0 seu carater
ecletismo, que se utilizava de conteudos validos e relevantes de outras teorias além

da classica.

Dentre as mudancas, a APO é a que mais se relaciona com o presente trabalho.

% CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
106.
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Desenvolvida na década de 1950, a APO, de acordo com Jodo Bosco Lodi, parte da
ideia de que todo trabalho deve se organizar para atingir condicdes especificas de
qguantidade, qualidade, prazo e custo; condi¢cdes estas que contribuem para os

objetivos maiores da organizagéo. *°

Na APO, as metas de uma organizagdo séo definidas pelos gerentes e por seus
subordinados, que, conjuntamente, definem as responsabilidades de cada um em
funcdo dos resultados esperados, sendo a formulacdo de objetivos consensual e

participativa.

Ha, também, a existéncia de periddica reunido de gerentes e subordinados para
avaliacdo dos resultados e objetivos alcancados, sendo que, sempre que
necessario, é feito uma espécie de reciclagem das metas e/ou recursos. ®’ Segundo
Drucker, essa forte participacdo dos subordinados na determinacdo dos objetivos e
responsabilidades “permitiam um escape para os atritos crescentes originados pelo

excesso de pressdo de cima para baixo”. ®

A énfase nos objetivos a serem alcancados sem duvidas foi um ponto muito positivo
da APO, pois, dentre outros beneficios, os objetivos proporcionam uma finalidade
comum a organizacdo, incentivam o trabalho em equipe, servem de base para
avaliar planos, melhoram as possibilidades de previsdo do futuro e evitam a

escassez de recursos.®®

Ha, ainda, na APO, a utilizacdo da estratégia organizacional, podendo ser
conceituada como “a mobilizacdo de todos os recursos da empresa no ambito
global, visando atingir os objetivos no longo prazo”. Assim, uma vez fixados o0s
objetivos da organizacéo, € através da estratégia que se estabelece a forma pela

qual eles serdo alcancados. "

Em que pese haver uma coerente exposicdo de conceitos, Jodo Bosco Lodi afirma
gue a APO deve ser utilizada de forma cautelosa. Deve-se levar em conta os limites

econdbmicos da empresa, evitando, assim, que se gaste dinheiro na implantacédo do

®* LODI, Jodo Bosco. Administracdo por Objetivos: um balanco. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rae/v10n1/v10n1a06.pdf>. Acesso em 18/02/2016, p. 97-98.

® CHIAVENATO, Idalberto. Teoria Geral da Administracdo. 72 ed. Rio De Janeiro: Elsevier, 2003, p.
230.

7 |bidem, p. 231.

® DRUCKER, Peter. A Técnica de Fixacdo de Objetivos para Gerentes, Revista de Administracdo
de Emprésas, n° 24, 2010.

% CHIAVENATO, Idalberto, op. cit., p. 232.

0 |bidem, p. 234
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método, que se tome muito tempo dos administradores, ou, ainda, que se criem
cargos desnecessérios de assessor ou coordenador para a administragdo do

programa. "

Todavia, apesar de permanecer com boa parte dos problemas da Teoria Classica, é
inquestionavel a importante visdo que a Teoria Neoclassica trouxe ao Administrador,
principalmente no que se refere a ideias como estratégia organizacional e énfase

nos objetivos, se revelando, assim, positiva em muitos aspectos.

As metas e o0s objetivos da APO sdo metas gerais da organizacdo, e nao aquelas
atribuidas a cada trabalhador. Ndo obstante, vé-se que a politica de metas parte
justamente dessa ideia de definicdo de metas gerais da organizacdo, para somente
entdo, através do planejamento estratégico empresarial, serem definidas as metas
individuais dos trabalhadores. Portanto, pode-se afirmar que a teoria neoclassica
também tem muita influéncia sobre as politicas de metas; esta Ultima, por sua vez,
sera mais abordada no capitulo 5, quando vista pela perspectiva do assédio moral

organizacional.

2.2.6 Toyotismo

Por volta de 1950, Eiji Toyoda e Taiichi Ohno buscavam uma remodelagem do
sistema de producdo da Toyota, que na época era uma empresa de pequeno porte

japonesa que nao produzia mais que 1.000 carros mensais. "2

Apés refletirem sobre a possibilidade de implementacdo do sistema fordista na
Toyota, os dois chegaram a concluséo de que a producdo em massa nao funcionaria

bem, uma vez que a industria japonesa era bem menor.

Desse modo, a partir de 1970, consolidou-se o sistema conhecido como toyotismo,

sistema este de producéo flexivel, no qual se criou um novo conceito de empresa,

™ LODI, Jodo Bosco. Administracdo por Objetivos: Um Balanco. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/rae/v10n1/v10n1a06.pdf>. Acesso em 18/02/2016, p. 105.
2 CASTELLS, Manuel. A sociedade em rede, volume |, 82 ed., S&o Paulo: Paz e Terra, p. 211.
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designado de empresa-magra ou enxuta e que prioriza regimes de contratos de

trabalho mais flexiveis.”

O toyotismo visa, em sintese, elevar a produtividade do trabalho e a
adaptabilidade da empresa a contextos de alta competitividade do sistema
econbmico e de insuficiente demanda no mercado consumidor (portanto,
adaptar a empresa mesmo a contexto de crise).[...] Neste quadro, perde
forca o modelo de verticalizacdo da empresa que deu origem a superplantas
empresariais no periodo precedente. Ao invés disso o toyotismo propde a
subcontratacdo de empresas, a fim de delegar a estas tarefas instrumentais
ao produto final da empresa-pdélo. Passa-se a defender, entdo, a ideia de
empresa enxuta, disposta a concentrar em si apenas as atividades
essenciais a seu objetivo principal, repassando para empresas menores,
suas subcontratas, o cumprimento das demais atividades necessarias a
obtenc&o do produto final almejado.”

Algumas de suas caracteristicas sdo a reducdo dos estoques de produtos da
empresa, o controle da qualidade total dos mesmos durante o processo de producao
e 0 envolvimento dos trabalhadores no processo produtivo, por meio “do trabalho em
equipe, iniciativa descentralizada, maior autonomia para a tomada de decisdo no
chdo da fabrica, recompensa pelo desempenho das equipes e hierarquia
administrativa horizontal, com poucos simbolos de status na vida diaria da

empresa”’.

Ademais, 0 toyotismo, a0 mesmo tempo que se utiliza de listas de atividades que
devem ser cumpridas por cada equipe de trabalho, mantem a independéncia dos

empregados de cada equipe.

Tal pratica, segundo Gabriela Neves Delgado, aumenta a competicdo e o
individualismo, uma vez que o controle do cumprimento das tarefas é exercido por
todo o grupo, através de uma “cooperagao forgada”, que fazia recair sobre o

trabalhador todo o énus produtivo. "

Nesse sentido, verifica-se que o efeito de fazer recair sobre o trabalhador o énus
produtivo, presente no modelo toyotista, pode ser uma pratica existente em
determinas politicas de metas que exigem do trabalhador o alcance de metas

exorbitantes, influenciando-as neste aspecto.

® DELGADO, Gabriela Neves. Direito Fundamental ao Trabalho Digno. Sdo Paulo: LTR, 2006, p.
178.

" DELGADO, Mauricio Godinho, Capitalismo, Trabalho e Emprego: entre o paradigma da
destruicdo e os caminhos da reconstrucao. Sdo Paulo: LTR, 2006, p. 48.

> CASTELLS, Manuel. A sociedade em rede, volume |, 82 ed., S&o Paulo: Paz e Terra, p. 212.

® DELGADO, Gabriela Neves. Direito Fundamental ao Trabalho Digno. S&o Paulo: LTR, 2006, p.
181.
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2.2.7 Administracdo contemporanea

Como visto, ao longo do século XX, a Teoria Geral da Administracdo passou por

diversas transformacoes.

Para Chiavenato, atualmente a Administracdo passa pela “Era da Informacao”, na
qual a tecnologia trouxe desdobramentos imprevistos, transformando o mundo em

uma “aldeia global’’’.

A informacédo passou a cruzar o planeta em milésimos de segundos. A
tecnologia da informacédo (TI) provocou o surgimento da globalizacdo da
economia: a economia internacional transformou-se em economia mundial e
global. A competitividade tornou-se mais intensa entre as organizagdes. O
mercado de capitais passou a migrar volatimente de um continente para
outro em segundos, a procura de novas oportunidades de investimentos. A
estrutura organizacional em matriz tornou-se insuficiente para dotar as
organizagdes de agilidade, mobilidade, inovagdo e mudanga necessérias
para suportar as novas ameagas e oportunidades dentro de um ambiente de
intensa mudanca e turbuléncia. 78

De toda sorte, percebe-se que, ao passo que as teorias surgem, as organizacdes
crescem em um ritmo muito mais acelerado, tanto em termos de complexidade na

producéo, quanto no volume de empresas atuantes em um mesmo segmento.

Outrossim, em um mundo altamente globalizado e influenciado pelas tecnologias,
segundo Georgenor de Sousa Franco Filho, ndo se utliza mais do fordismo,
taylorismo, ou de qualquer outra dessas teorias estudadas, sendo que até o

toyotismo comeca a se alterar. "°

Da prépria analise das teorias, pode-se concluir que ndo ha, nos dias de hoje, teoria
gue possa ser considerada completa o suficiente a ponto de explicar e orientar de

forma plena uma organizagéo.

Nesse sentido, subsiste o permanente dilema enfrentado pelas organizagbes “de ter
de alcancar, ao mesmo tempo, a produtividade organizacional e a satisfacdo das

necessidades dos individuos”.®° A maior demonstracéo disso s&o as proprias teorias

" CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos: o capital humano das organizac¢fes. 10 ed. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2015, p. 9.

’® Ibidem, p. 9.

" FRANCO FILHO, Georgenor de Sousa. Globalizagdo do trabalho: rua sem saida. S&o Paulo:
LTr, 2001, p. 52.

8 SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da Administragéo. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning,
2001, p 398.
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agui estudadas, tendo em vista que a Teoria das Relacbes Humanas apenas levava
em conta a necessidade dos individuos, enquanto que as teorias taylorista-fordista e

a Classica, de Fayol, focavam exclusivamente na produtividade da empresa.

Por conta disso € que na administracdo contemporanea o administrador nédo se vale
apenas de uma ou outra teoria, mas sim dos aspectos mais trabalhados em cada

uma delas e que melhor |he favorece.

Neste cenario, é possivel observar que a politica de metas vem sendo amplamente
utilizada pelos administradores a partir da unido de ideias oriundas de teorias
administrativas distintas, em especial a racionalidade do taylorismo e o subjetivismo
da teoria das relagbes humanas.

Com o estabelecimento de metas, ao mesmo tempo que se pretende alcancar uma
maior produtividade da empresa a partir de um trabalho matematicamente
controlado pela quantidade de vendas ou de producdo alcancada por cada
empregado, pretende-se também atingir o subjetivismo do mesmo, que se vé
compelido ao alcance de metas por diversos motivos que lhe atingem diretamente,
seja por ganhos salariais ou pela necessidade de reconhecimento de seu bom

desempenho.®
Ha ainda, neste contexto, um importante papel do planejamento estratégico.

O planejamento estratégico se refere a adocao de medidas positivas por meio das
quais as empresas enfrentam ameacas e aproveitam oportunidades que surgem no

ambiente de trabalho, para alcancarem seus obijetivos. %

A politica de metas, por sua vez, é justamente a ado¢do de medidas positivas, sé
que especificas, relacionadas a atribuicdo de metas individuais para cada membro
da organizacdo, que, ao final, possibilitard& o alcance de um objetivo também

especifico para a empresa, qual seja uma produtividade desejada e lucros.

Assim, conclui-se que, a partir da ideia de racionalidade, do alcance da subjetividade
do empregado e do planejamento estratégico € que, atualmente, as politicas de

metas empresariais se constituem.

% 0 aspecto subjetivo da politica de metas é fator que a enquadra como assédio moral

organizacional; ideia que sera desenvolvida no item 4.2.2.

8 ALDAY, Hernan E. Contreras. O Planejamento Estratégico dentro do Conceito de
Administracao Estratégica. Disponivel em:
<http://www.fae.edu/publicacoes/pdf/revista_da_fae/fae_v3_n2/o_planejamento_estrategico.pdf>.
Acesso em 05/03/2016. P. 10.
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2.3CONTEXTO DAS POLITICAS DE METAS NO CENARIO ATUAL:
NEOLIBERALISMO, GLOBALIZACAO E GESTAO DE PRODUCAO

Como dito anteriormente, no ponto 2.1, a partir de 1970, o Estado do bem-estar
social entrou em crise, fazendo retornar as ideias liberais sob um novo enfoque, o

neoliberalismo.

No intuito de melhorar a competitividade dos paises em desenvolvimento, o
Consenso de Washington estabeleceu algumas medidas neoliberais que deveriam
ser tomadas para o mercado da época® dentre as quais, no campo juridico, se
destaca a desregulamentacdo da economia, pelo que se considerava que a
regulamentacdo excessiva poderia funcionar como fonte de corrupgdo e

discriminacdo de pequenos e médios empresarios que ndo tem acesso a burocracia.
84

O novo Estado passou entédo a centrar seu foco na gestdo monetaria da economia e

em condi¢Bes benéficas para os investimentos privados.®

Segundo Sérgio Pinto Martins, com o neoliberalismo, preconiza-se um Estado com
menor intervencao nas relacdes entre as pessoas, onde a contratagdo e os salarios

dos trabalhadores passam a ser regulados pela lei da oferta e da procura.

Outrossim, juntamente com o Estado neoliberal, deu-se inicio ao fendmeno

chamado de globalizacé&o.

Globalizacdo ou globalismo corresponde a fase do sistema capitalista caracterizada

pela vinculagdo entre os diversos subsistemas nacionais e regionais, criando-se

% DELGADO, Mauricio Godinho, Capitalismo, Trabalho e Emprego: entre o paradigma da

destruicdo e os caminhos da reconstrucdo. S&o Paulo: LTR, 2006, p. 12.

% FONTES, Leonardo de Oliveira. Raizes do neoliberalismo brasileiro: uma analise socioldgica do
processo de abertura comercial. Sdo Paulo: Universidade de Sdo Paulo, 2011. Dissertagcao de Poés-
Graduacdo em Sociologia do Departamento de Sociologia da Faculdade de Filosofia, Letras e
Ciéncias Humanas, p.60.

% DELGADO, Mauricio Godinho, op. cit., p. 21.

% MARTINS, Sérgio Pinto. Direito do Trabalho. 292 ed. S&o Paulo: Atlas, 2012, p.10.
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como parametro de mercado a noc¢éo de globo terrestre, e ndo mais exclusivamente

de nac&o ou regido. ¥’

Os lacos existentes entre as economias de diversas partes do mundo se fortalecem.
As economias asiaticas aumentam sensivelmente a sua participacdo no mercado
internacional. Alguns blocos asiaticos se firmam como o NAFTA, entre EUA e
Canadéa e o MERCOSUL, entre Brasil, Argentina, Paraguai e Uruguai.

Outra caracteristica da globalizacdo foi a renovacao tecnoldgica. Com ela, permitiu-
se a comunicacao imediata e de custo reduzido entre os diversos pontos do globo. A
partir da maior utilizacdo da microinformatica e da internet, a competitividade entre
as empresas foi ampliada em nivel mundial, bem como o aumento de mao de obra
disponivel. Desse modo, a competicdo e a crescente concorréncia entre as
empresas as levaram a um continuo esforco de reducdo de custos que afetaram

negativamente as condicées de trabalho. 2

Outrossim, em que pese o fato de a informética e a robdtica aumentarem a
produtividade, mas ndo o trabalho humano, ainda assim, verifica-se que a CF/88%°
possui uma forte tendéncia ao intervencionismo estatal, assegurando que a propria
ordem econdmica tem por objetivo assegurar a existéncia digna do homem, bem

como garantindo diversos direitos trabalhistas em seu artigo 7°.

Ademais, observa-se uma grande ampliacdo dos direitos trabalhistas, como a
protecdo contra despedida arbitraria ou sem justa causa, a reducéo da carga horéaria
semanal para 44 horas, a jornada de seis horas para o trabalho em turnos
ininterruptos de revezamento e a ampliagcdo do percentual de acréscimo para as

horas extras.®

Diante de tantos direitos conquistados, percebe-se que manter um empregado, nos
dias de hoje, é extremamente custoso. Por outro lado, se forem consideradas as
possibilidades de substituicdo do mesmo em face do capitalismo atual, encontrar-se-
a diversas alternativas. A titulo de exemplo, a utilizacéo de sistemas informatizados,

tecnologicos e roboticos, a utilizacdo de méo de obra barata de paises

¥ DELGADO, Mauricio Godinho, op. cit., p. 12.

% NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, Sénia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2014, p.76.

BRASIL. Constituicdo Federal de 1998. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>. Acesso em: 21 mar. de 2016.

% RAMOS FILHO, Wilson. Direito Capitalista do Trabalho. Sdo Paulo: Ltr, 2012, p. 339.
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subdesenvolvidos, bem como a descentralizacdo da producgéo, sédo alguns dos vieis

gue podem ser adotados.

Segundo Isabela Marcia de Alcantara Fabiano e Luiz Otavio Linhares Renault, “o
capital, quando nao lhe é interessante a atracdo da mao-de-obra de imigrantes em
seu pais de origem, ele préprio migra para as regides mais inospitas possiveis em

busca da forca de trabalho mais barata”.**

Considerando, ainda, a crise econdémica atual, o dilema que ja era grande passa a
ser uma grande dificuldade. De um lado, o risco de encerramento da atividade
empresarial. De outro, os interesses e as necessidades dos empregados na relacéo

de emprego.

Assim, com o progressivo aumento da quantidade e da complexidade das empresas,
juntamente com a atual crise econdmica, uma alternativa utilizada pelas empresas &
a adocao de uma estrutura mais enxuta, com a “melhora” de sua parte operacional
através de sistemas de gestdo de producdo bem pensados e o corte de custos e
despesas administrativas. Quando isso ndo é feito, o resultado € o que ja esta se
vendo por ai: as empresas fecham a suas portas e milhdes de pessoas ficam

desempregadas.

Desse modo, a estratégia baseada em metas, utilizada pelo empregador no sentido
de tornar seus empregados muito produtivos e bem aproveitados pela empresa,
surge como uma outra alternativa que pode aliar a desnecessidade de demissbes
com o aumento da produtividade da empresa, equilibrando, portanto, a relagéo
custo-beneficio da manutencdo de empregados, mesmo em tempos de crises,
permitindo que esta sobreviva frente & competitividade imposta pelo capitalismo.

Arion Sayao Romita ressalta que no sistema capitalista atual, para permanecerem
no mercado, as empresas precisam constantemente adaptar seus métodos de
producao e trabalhadores. Estes ultimos, por sua vez, sabem que séo frequentes as
reestruturacoes das empresas e, por conseguinte, que a conservacdo do emprego

exige a vontade de se adaptarem & nova realidade. *2

o FABIANO, lIsabela Méarcia de Alcantara; RENAULT, Luiz Otavio Linhares. Crise financeira

mundial: tempo de socializar prejuizos e ganhos. Revista Tribunal Regional do Trabalho 32
Regido, v.48, n.78. Belo Horizonte: jul/dez, 2008, p. 197. Disponivel em:
<http://www.trt3.jus.br/escola/download/revista/rev_78/isabela_fabiano_luiz_otavio_renault.pdf>.

%2 ROMITA, Arion Sayao. A Reforma do Mercado de Trabalho. 12 ed. Sdo0 Paulo: LTR, 2008, p.81.
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Por outro lado, para o magistrado trabalhista, a utilizacdo de politicas de metas
surge juntamente com o dilema de ter que compatibiliza-las com a propria fungéo do

Direito do Trabalho na sociedade capitalista.

Isto é, se abolir ou reprimir de forma excessiva uma determinada politica
organizacional baseada em metas, além de obviamente prejudicar a empresa, que
provavelmente diminuira sua produtividade, o magistrado pode estar prejudicando
justamente aquele que pretende proteger, o trabalhador, jA que pode estar dando
causa a necessidade de demissdes em face da insuficiéncia de recursos do

empregador para manter empregados que passariam a hao serem produtivos.

Por outro lado, caso se legitime uma politica de metas que confronte a dignidade do
trabalhador, pode estar se provocando um verdadeiro retrocesso nas leis

trabalhistas e nos direitos sociais tao dificilmente conquistados.

No mesmo sentido entende José Claudio Monteiro de Brito Filho, afirmando que o
periodo atual €, sim, de crise, mas que ndo se pode admitir a ado¢cdo de préticas
gue se assemelham ao periodo anterior ao surgimento do Direito do Trabalho, de
completa sujeicdo do empregado, abrindo-se assim a discussdo de como se poder
sobreviver em economia de alta competitividade, a0 mesmo tempo que se combate

praticas nefastas que eliminam a liberdade no trabalho. %

E neste impasse capital-trabalho que hoje subsiste a problematica das politicas de
metas organizacionais no Direito do Trabalho e volta-se a atencdo para a sua
compatibilizacdo com o principio que fundamenta a ordem econémica do Brasil, qual

seja o principio da dignidade da pessoa humana.

% BRITO FILHO, José Claudio Monteiro de. Trabalho decente: andlise juridica da exploracdo do

trabalho: trabalho escravo e outras formas de trabalho indigno. 42 ed. S&o Paulo: LTr, 2016 p.22.
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3 ASSEDIO MORAL INTERPESSOAL

O fendmeno do assédio moral laboral é considerado um género que engloba duas

grandes espécies: assédio moral interpessoal e assédio moral organizacional.

7

O foco desta monografia € o assédio moral organizacional, porém, é necessario
realizar digressdo sobre o assédio interpessoal para fins de diferenciacdo e

completude do tema.

Desse modo, o presente capitulo tem como objetivo a compreenséo do fenébmeno do
assédio moral em sua perspectiva individual, denominado de assédio moral
interpessoal. Para isso, serdo abordados tépicos cruciais, tais como a denominacgao
do instituto, a sua conceituacdo, fundamentos juridicos-normativos, elementos
caracterizadores, modalidades, consequéncias e formas de manifestacdo mais

usuais na seara trabalhista.

3.1DENOMINACOES E CONCEITUACAO

A despeito da ocorréncia do assédio moral no ambiente de trabalho ter sua origem
vinculada as mais antigas e primitivas relacdes de trabalho, a figura juridica do

instituto é recente.

No Brasil, segundo Lis Andrea Soboll, o tema passou a ter mais visibilidade no inicio
de 2000, ap6s a traducdo do livro de Marie-France Hirigoyen, importante autora

sobre o tema.®

A francesa Marie-France Hirigoyen e o alemdo Heinz Leymann foram os grandes
pioneiros responsaveis pela ampliacdo da discussdo sobre o tema, surgido na
psicologia do trabalho, sobretudo no fim da década de 90 do século XX, trazendo
publicacbes académicas e livros que possibilitaram discussdes cientificas e a

divulgacao do assunto em ambito mundial.

Na Alemanha, paises escandinavos e Italia, o termo mais utilizado para denominar o

instituto € “mobbing”. Denominado por Heinz Leymann, o termo de origem inglesa

% SOBOLL, Lis Andreia Pereira. Assédio Moral Interpessoal e Organizacional: um enfoque
interdisciplinar. S&8o Paulo: LTR, 2009, p.18.
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vem do verbo “to mob”, que significa maltratar, atacar, perseguir. Para o psiquiatra,
mobbing se revela como o conjunto de manobras hostis de um grupo em face de

uma pessoa dentro do ambiente de trabalho. %

7

Nos Estados Unidos e Inglaterra, o termo mais utilizado € “bullying”, e significa o
mesmo tipo de comportamento que aquele entendido como mobbing por Heinz

Leymann. %

7

“Hercelement Moral” é o termo mais utilizado na Franca, que foi um dos paises
precursores no combate contra os atos de assédio moral, principalmente a partir dos

estudos realizados por Marie-France Hirigoyen.

No Brasil, assim como em Portugal, o termo mais utilizado € “assédio moral”’. Maria
Aparecida Alkimin aponta que a expressao “assédio” vem do verbo assediar que
significa perseguir com insisténcia, importunar, molestar, ao passo que ‘moral’ esta
ligado ao aspecto filosofico, ao agir ético de acordo com as regras morais ou hormas

escritas.®®

Destarte, embora exista uma multiplicidade de termos, “mobbing”, “bullying™®,
‘hercelement moral”, “acoso”, ou “assédio moral’, percebe-se que todos eles
designam situacdes semelhantes enfrentadas na relacdo de trabalho. Neste
trabalho, o termo utilizado sera assédio moral, considerando que é a expressao mais

utilizada no contexto nacional e que compde o vernaculo brasileiro.

Assim como a pluralidade de denominacdes, a conceituacdo do instituto também

comporta diversos entendimentos.

®POLHMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela
Eﬁreventiva. Séao Paulo: LTR, 2014, P. 38.

PELI, Paulo; TEIXEIRA, Paulo. Assédio Moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo:
icone, 2006, p. 29.

7 Ibidem p. 30

BALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio Moral na Relagao de Trabalho. Curitiba: Jurua, 32 ed., 2013,
E). 37.

9

Nos ultimos anos, no Brasil, o termo “bullying” ganhou grande relevancia ao tratar sobre a violéncia
escolar entre estudantes geralmente com 10 a 21 anos. Havendo inclusive a edicdo da lei
13.185/2015 para tratar do assunto. (LOPES NETO, Aramis A. Bullying — comportamento agressivo
entre estudantes. Jornal de pediatria. Rio de Janeiro:2005, p. 165. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/pdf/jped/v81n5s0/v81n5Sa06.pdf>. Acesso em: 19/03/2016). Por isso, tal
denominacdo ndo se enquadraria bem para o tema deste trabalho, que se trata da violéncia no
ambiente de trabalho, e n&o escolar.
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Segundo a OIT, por exemplo, assédio moral é a exposicdo dos trabalhadores a

situacdes humilhantes e constrangedoras. '

Para Marie-France Hirigoyen, o assédio moral no trabalho é definido como qualquer
conduta abusiva (gestos, palavras, comportamentos, atitudes) que atende, por sua
repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho. ***

Percebe-se que em tal conceito fazem-se presentes determinadas caracteristicas do
assédio moral, quais sejam a acdo, a reiteracdo, um alvo determinado, a

intencionalidade da conduta e a degradacéo do ambiente de trabalho.

Ja Rodolfo Pamplona assevera que o fendmeno se trata de uma conduta abusiva,
de natureza psicologica, que atenta contra a dignidade do individuo, de maneira
reiterada, causando-lhe a sensacdo de exclusdo do ambiente de trabalho e do
convivio social. > Traz, portanto, como caracterizacdo do assédio moral o efeito

especifico de exclusdo da vitima do ambiente de trabalho.

Manoel Jorge e Silva Neto afirma que é a conduta ilicita, exteriorizada através de
palavras ou comportamentos reiterados, praticada com o propésito de diminuir a

autoestima, ridicularizando e atingindo a honra dos individuos.®?

Em que pese a semelhancga entre os conselhos acima descritos, em consonancia
com o entendimento que sera construido neste trabalho, pode-se afirmar que a
melhor conceituacdo para o fenbmeno sob andlise € aquela que o entende como um
conjunto de condutas abusivas (uma vez que decorre dos abusos do poder diretivo
do empregador), praticadas de forma reiterada (tem que haver repeticdo, mas nao
necessariamente prolongamento no tempo), em face de um determinado individuo
(o assédio moral interpessoal, diferentemente do coletivo, atinge vitimas
determinadas) que atinge a dignidade e afronta os direitos da personalidade do
trabalhador (independe de sensacdes causadas, ou intencionalidade da conduta),
tendo como efeito a degradacéo das condic¢des de trabalho.

190 |NACIO, Aparecido. Assédio Moral No Mundo Do Trabalho: Doutrinas, comentarios,
jurisprudéncias e casos concretos. Sdo Paulo: ed. Idéias & Letras. 2012, p. 15.

%0 HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio De Janeiro,
15° ed., 2014, p. 65.

192 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Nogdes conceituais sobre o assédio moral na relacdo de
emprego. Revista Jus Navigandi, Teresina, ano 11, n.1149, 2006. Disponivel
em:<http://jus.com.br/artigos/8838>. Acesso em: 13 out. 2015.

1% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacao
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.114.
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Desse modo, tendo em vista a inexisténcia de previsdo legal que tipifique o assédio
moral laboral de forma especifica, ressalvadas as previsdes relativas ao ambito da
administracdo publica de determinados estados), bem como a divergéncia
doutrinaria quanto a conceituacdo do instituto, torna-se necessario destrinchar as
suas caracteristicas, no intuito de possibilitar ndo s6 a caracterizagdo do fenébmeno
na perspectiva juridica, como também o seu reconhecimento concreto nas situagdes

cotidianas pelo empregado e pelo empregador.

3.2FUNDAMENTO JURIDICO-NORMATIVO

O fenbmeno do assédio moral ndo possui tipificacdo legal especifica no
ordenamento juridico-laboral, apesar dos projetos de lei em tramitacdo no
Congresso Nacional, como o PL 4593/2009 e o PL 3760/2012'%,

N&o obstante, ja existem algumas normas no ambito da Administracdo Publica dos

estados e municipios que conceituam e proibem tal fenébmeno. O art. 1°, da Lei n°®

3.921/2002, do Estado do Rio de Janeiro € um exemplo, sendo, veja-se: '®

Art. 1° Fica vedada, no ambito dos 6rgdos, reparticbes ou entidades da
administragdo centralizada, autarquias, fundag¢des, empresas publicas ou
sociedades de economia mista, do Poder Legislativo, Executivo ou
Judiciario, inclusive concessiondrias ou permissiondrias de servigos
estaduais de utilidade ou interesse publico, o exercicio de qualquer ato,
atitude ou postura que se possa caracterizar como assédio moral no
trabalho, por parte de superior hierarquico, contra funcionério, servidor ou
empregado e que implique em viola¢éo da dignidade desse ou sujeitando-o
a condi¢des de trabalho humilhantes e degradantes.

Da leitura do artigo, vé-se que o mesmo € restrito ao ambito dos érgdos da
Administracdo Publica do Rio de Janeiro, ndo sendo aplicavel ao assédio moral

194 0 PL 3760/2012 apensado ao PL 4593/2009, tramitando em regime de urgéncia, dispbe, em seu

artigo 1°, §1°, o seguinte: “Entenda-se por assédio moral a reiterada e abusiva sujeicdo do
empregado a condi¢cdes de trabalho humilhantes ou degradantes, implicando violacdo a sua
dignidade humana, por parte do empregador ou de seus prepostos, ou de grupo de empregados, bem
como a omissdao na prevengao e punicdo da ocorréncia do assédio moral’. Disponivel em: <
http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/fichadetramitacao?idProposicao=542709>. Acesso em: 17
mar. 2016.

1% BRASIL. Lei 3.921/2002, de 23 de agosto de 2002. Veda o assédio moral no trabalho, no ambito
dos oOrgdos, reparticbes ou entidades da administracdo centralizada, autarquias, fundacoes,
empresas publicas e sociedades de economia mista, do poder legislativo, executivo ou judiciario do
estado do Rio De Janeiro, inclusive concessionarias e permissionarias de servigos estaduais de
utilidade ou interesse pulblico. Rio de Janeiro, RJ, 23/08/2002. Disponivel em:
<http://alerjin1.alerj.rj.gov.br/contlei.nsf/e9589b9aabd9cac8032564fe0065abb4/3dcfce02b06be539032
56¢2800537184?0OpenDocument>. Acesso em 12 set. 2015.



http://alerjln1.alerj.rj.gov.br/contlei.nsf/e9589b9aabd9cac8032564fe0065abb4/3dcfce02b06be53903256c2800537184?OpenDocument
http://alerjln1.alerj.rj.gov.br/contlei.nsf/e9589b9aabd9cac8032564fe0065abb4/3dcfce02b06be53903256c2800537184?OpenDocument
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ocorrido em empresas privadas ou em outros estados da federagao, tendo em vista
gue a competéncia para legislar sobre Direito do Trabalho, conforme o art. 22, |, da
CF/88, é privativa da Unido. Dessa forma, tais normas n&o séo trabalhistas'®, e sim
administrativas, podendo servir apenas como fonte de analogia, o que néo se faz
necessario, ja que presentes outros fundamentos juridicos que tutelam o assunto, as

quais serdo analisadas a seguir.

No ambito internacional, por exemplo, Hirigoyen sinaliza uma importante resolucéo
adotada pela Assembleia das Nacdes Unidas, que pode ser aplicada no caso de
assedio moral, a qual se refere as vitimas de criminalidade e abuso de poder. Nas

palavras da psiquiatra:

N&o ha, no arsenal juridico, lei alguma que reprima o assédio moral. Por
isso é muito dificil acusar penalmente (isto é, sem um tribunal) aquele que o
utiliza. No entanto, uma resolucdo adotada pela Assembleia das Nactes
Unidas, em anexo a declaracdo dos principios fundamentais de justica
relativos as vitimas da criminalidade e as vitimas de abuso de poder, define
as vitimas de abuso de poder da seguinte forma: “Entende-se por vitimas
pessoas que, individual ou coletivamente, tenham sofrido algum prejuizo,
principalmente uma ofensa a sua integridade fisica ou mental, um
sofrimento moral, uma perda material, ou uma injuria grave a seus direitos
fundamentais em virtude de atos ou omissdes que nao constituem ainda
uma violacdo da legislacéo penal nacional, mas representam violagbes das
normas intencionalmente reconhecidas em matéria de direitos humanos”. %’

Ainda em ambito internacional, a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos prevé
em seu artigo 23.1 que “toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha do
trabalho, a condi¢des equitativas e satisfatorias de trabalho e a protecdo contra o

desemprego”.!%®

N&o obstante o quanto exposto, se por um lado a existéncia de uma lei que definisse
e caracterizasse o assédio moral de forma mais especifica permitiria uma maior
seguranca juridica sobre o assunto, se correria 0 risco de incorrer em um
engessamento do fenbmeno, uma vez que, como sera visto, este pode ocorrer de
maneiras bem diversificadas, bem como sofrer modificacdes durante o tempo de
acordo com as realidades econémicas vigentes, com a tecnologia disponibilizada e

as novas formas de gestdo das empresas.

% WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 174.

197 HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. 15° ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2014, p. 197.

1%ONU. Declaragéo Universal de Direitos Humanos. Disponivel  em:
<http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/por.pdf> Acesso em 08/01/2016
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Ademais, como se vé dos mais recentes julgados’® relativos & tematica, as maiores
garantias contra o assédio moral encontram fundamento em normas constitucionais,

destacando-se principalmente os artigos 1° e 5° da CF/88.

O artigo 1° da CF/88, em seus incisos Il e IV, assegura entre os fundamentos da
Republica Federativa do Brasil a dignidade da pessoa humana e os valores sociais
do trabalho e da livre iniciativa.**°

Nesse sentido, € importante ressaltar que a CF/88, além de elevar a dignidade da
pessoa humana a categoria de principio fundamental, instituiu direitos e garantias
fundamentais que a protegem, como a vida, liberdade, igualdade, intimidade,
privacidade, trabalho e saude, ndo restando duvida alguma de que os direitos da
personalidade do empregado séo direitos fundamentais e que a préatica de condutas

classificadas como assédio moral significa uma grave violacao a tais direitos.

Ja o art. 59, incisos V e X da CF/88, prevé o direito a indenizag&o por dano material e
moral decorrente da violacdo de alguns desses direitos da personalidade, como a

imagem, intimidade, vida privada e honra.**

Assim, segundo as licbes de Daniel Sarmento, apesar de o negdcio juridico
trabalhista ser firmado a partir de uma subordinagcdo do empregado ao poder do
contratante de dirigir a prestacdo de servigcos com eventuais ordens e comandos, 0
contratante ndo deverd apenas respeitar, como também promover os direitos
fundamentais de todas as dimensdes, visto que eles sdo indisponiveis*?, ou seja,

nao podem ser negociados tomando como base a autonomia privada.

3.3 ELEMENTOS CARACTERIZADORES

109 A Justica do Trabalho tem se posicionado independentemente da existéncia de leis especificas,

utilizando geralmente da ideia de que a teoria do assédio se baseia no direito a dignidade humana,
no direito a saude, em especial a saude mental e no direito a honra. Cartilha do MPT “Assédio Moral
e Sexual: previna-se”. Coordenagdo: Adrea Lino Lopes e Flavio Henrique Freitas Evangelista
Gondim.

1o BRASIL. Constituigéo Federal de 1998. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>. Acesso em: 09 jan. de 2016.

" BARROS, Renato da Costa Lino De Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo. A Distincdo do Assédio
Moral de Figuras Afins. Revista Juridica da Presidéncia, Brasilia, v. 14, n.104. Disponivel em
<https://revistajuridica.presidencia.gov.br/ojs saj/index.php/saj/article/view/81/72>. Acesso em 20
nov. 2015. p. 591.

112 SARMENTO, Daniel. Direitos Fundamentais e relacdes privadas. Rio de Janeiro: Lumen Juris,
2006, p.287.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm
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Na intencdo de afastar a banalizacdo do fenébmeno, o presente trabalho apenas ir4
considerar como sendo assédio moral a conduta que possuir todas as suas

caracteristicas constitutivas a serem analisadas a seguir.

Nesse contexto, faz-se necessario ressaltar que ha atualmente uma multiplicidade
de elementos caracterizadores distintos em face de cada autor que discorre sobre a
tematica em apreco. Alguns entendem serem necessarios mais elementos

caracterizadores do que 0s que serao citados, como por exemplo a premeditacao.

No entanto, o presente trabalho ira se pautar nos requisitos que sdo realmente
imprescindiveis para a ocorréncia do instituto em sua modalidade mais corriqueira,

qual seja o assédio moral vertical descendente.

3.3.1 Abusividade da conduta

Em primeiro lugar, € necessério ter em mente que ndo é qualquer conduta que gera

0 assédio moral.

Em verdade, como afirmam Adriana Wyzykowski, Renato da Costa Lino de Goes
Barros e Rodolfo Pamplona Filho, a conduta que causa o assédio é aquela que

extrapola os poderes de chefia, denegrindo o trabalhador em sua esfera pessoal.**?

Como serd visto no capitulo 5, existem certas exigéncias que fazem parte do
contrato de trabalho. Todo trabalho requer certo grau de cobranca, criticas e
avaliacdes por parte do empregador. Da mesma maneira, ha certos comentarios e
criticas feitos entre colegas ou pelo empregado ao superior hierdrquico que sao
aceitaveis. Desse modo, s6 é assédio moral quando essas acdes sao
desproporcionais, tornando-se assim condutas potencialmente comprometedoras da

integridade psiquica e até fisica do individuo.

Nesse contexto, a existéncia de abuso de poder se revela como caracteristica
imprescindivel para a caracterizacdo do assédio moral. Isto porque, para que ocorra

o assédio moral, é necessario haver uma desigualdade de poder que deixa a vitima

13 \WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 118.
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em uma posicéo indefesa, diferentemente do conflito, no qual as partes possuem
forcas equivalentes, podendo atacar e se defender.*

Conforme o entendimento de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper, citados por Thereza

Cristina Gosdal e Lis Andrea Pereira Soboll,

O desequilibrio de forgas pode ser formal, quando relacionado a posigéo
hierarquica na organizagdo, ou informal, quando fatores como
conhecimento, experiéncia, rede de amizades, aliancas no meio ambiente
de trabalho, ou dependéncia emocional, entram em jogo.**®

Sem desigualdade de poder ndo ha espaco para assédio moral, uma vez que o
instituto do assédio parte da ideia de sujeicdo do individuo as condutas abusivas, a

116

um abuso de direito™", j& o mero conflito ocorre de maneira aberta, e os préprios

envolvidos podem defender-se, ndo havendo sujei¢éo.

Todavia, isso ndo impede que uma eventual mudanca de circunstancias transforme
um conflito em uma situacdo de assédio moral, como por exemplo em caso de

mudanca de funcdo do empregado ou do superior hierarquico.

Para Lis Andrea Pereira Soboll e Thereza Cristina Gosdal ndo haveria nem mesmo a
necessidade de uma desigualdade pré-existente, pois a desigualdade poderia
aparecer como uma resultante do assédio, independentemente da posi¢cdo que era

ocupada pelas partes anteriormente.**’

Assim, diante do caso concreto, faz-se necessario analisar se a conduta
supostamente assediadora pressupde uma relacdo desigual de poder entre vitima e
assediador, bem como se realmente ha uma extrapolacédo dos poderes do titular de
tal conduta, afinal, aquilo que se enquadra dentro do ambito de poderes do individuo

é plenamente aceitavel, ndo configurando o fenémeno ora sob anélise.

3.3.2 Reiteracdo da conduta

Y4GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p. 28.

"SEINARSEN, S.; HOEL, H.; ZAPF, D.; COOPER, C. L. The concept of bullying at work.
TheEuropean tradition. Bullying and Emotional Abuse in the Workplace: international perspectives in
research and practice. London: Taylor & Francis, 2003. p. 3-30apud GOSDAL, Thereza Cristina.
SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e organizacional: um enfoque
interdisciplinar. Disponivel em: <http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-
interpessoal-e-organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015.

1% vide item 5.1.

"'GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Op.cit, p. 29.
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Para a caracterizacdo do assédio moral, a reiteracdo da conduta se faz presente no
sentido de que a conduta meramente eventual ndo € suficiente para a configuracéo
da pratica assediadora, uma vez que o assédio moral visa a continua destruicdo

psiquica da vitima.

Sendo assim, é pacifico na doutrina que o carater sistematico é requisito essencial

para que a conduta, ou melhor, a sua reiteracéo, seja considerada assédio moral.

Como leciona Marie-France Hirigoyen, o assédio nasce como algo inofensivo e vai
se propagando aos poucos, de forma que os ataques vao se multiplicando e a vitima

é submetida a manobras hostis e degradantes.'®

Rodolfo Pamplona sinaliza para a ideia de que assédio remonta a nogao de “cerco”,

algo que n&o é esporadico. *°

Dessa forma, caso nao se faca presente o requisito da habitualidade da conduta, a
mesma pode até ser ilicita e configurar hipétese ensejadora de dano moral, como
por exemplo, uma callnia, porém, ndo podera ser caracterizada como o instituto ora

sob analise.

Ademais, é importante diferenciar o requisito da repetitividade com a necessidade de
existir longo lapso temporal da pratica da conduta assediadora. Isto porque, em que
pese haver a necessidade de que a conduta se repita no tempo, a exigéncia de que
esse tempo se constitua como um longo periodo ndo comporta entendimento

doutrinario e jurisprudencial pacifico.

Nesse sentido, imperioso colacionar a decisédo do TRT da 92 Regido:

ASSEDIO MORAL - SUJEICAO DO EMPREGADO - IRRELEVANCIA DE
QUE O CONSTRANGIMENTO NAO TENHA PERDURADO POR LONGO
LAPSO DE TEMPO - Conquanto ndo se trate de fenbmeno recente, o
assédio moral tem merecido reflexdo e debate em funcao de aspectos que,
no atual contexto social e econémico, levam o trabalhador a se sujeitar a
condicdes de trabalho degradantes, na medida em que afetam sua
dignidade. A pressdo sobre os empregados, com atitudes negativas que,
deliberadamente, degradam as condic¢des de trabalho, é conduta reprovavel
gue merece punicdo. A humilhacdo, no sentido de ser ofendido,
menosprezado, inferiorizado, causa dor e sofrimento, independentemente

"8HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:

Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, p. 66.

PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Nocdes conceituais sobre o assédio moral na relacdo de
emprego.Revista Jus Navigandi, Teresina, ano 11, n.1149, 2006. Disponivel em:
<http://jus.com.br/artigos/8838>. Acesso em: 13 out. 2015.
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do tempo por que se prolongou o comportamento. A reparagdo do dano € a
forma de coibir o empregador que intimida o empregado, sem que se cogite
de que ele, em indiscutivel estado de sujeicao, pudesse tomar providéncia
no curso do contrato de trabalho, o que, certamente, colocaria em risco a
prépria manutencdo do emprego. Recurso provido para condenar a ré ao
pagamento de indenizagso por danos provocados pelo assédio moral.**°

Como se vé, o entendimento presente no acordao é o de que a existéncia de longo
lapso temporal da conduta abusiva ndo € requisito obrigatorio para a configuracéao
do assédio moral. Tal posicionamento se justifica na medida em que os efeitos
prejudiciais para o ser humano, que podem ser originados a partir de tais condutas,

subsistem independentemente do periodo de tempo em que foram praticadas.

De outro lado, o TRT da 62 Regido tem entendimento oposto, considerando que é
necessario a repeticdo da conduta abusiva por tempo superior a 3 meses para a
configuracdo do assédio moral:

DANOS MORAIS. ASSEDIO MORAL. NAO CONFIGURADO. INDEVIDA
INDENIZACAO REPARATORIA. O assédio moral decorre de tortura
psicoldgica atual e continuada consubstanciada no terror de ordem pessoal,
moral e psicoldgico, praticado contra o empregado, no a&mbito da empresa,
podendo ser exercitado pelo superior hierarquico, por grupo de empregados
do mesmo nivel e pelos subordinados contra o chefe, isto €, pode ocorrer
no sentido vertical, horizontal e ascendente, tem como fito tornar
insuportavel o ambiente de trabalho, obrigando-o a tomar a iniciativa, por
qualquer meio, do desfazimento do contrato de trabalho. O “mobbing” se
caracteriza pela pratica atual e freqliente de atos de violéncia contra a
pessoa do empregado, no qual participam, necessariamente, o ofensor, 0
ofendido e expectadores (grupo de empregados) uma vez que tem por
objetivo humilh&-lo, constrangé-lo perante os demais colegas de trabalho.
Marie-France Hirigoyen define o psicoterror como sendo “toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras,
atos, gestos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade
ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pér em perigo sem
emprego ou degradar o ambiente de trabalho” (In Assédio Moral A violéncia
Perversa do Cotidiano). Tratamento grosseiro, autoritario, de carater
impessoal e descontinuado, em periodo inferior a trés meses, hipbtese sub
judice, ndo autoriza condenacdo em danos morais lastreado em terror
psicoldgico.™*

Nota-se que o acOrddo acima se referiu as expressoes “frequentes” e “atual” como
necessarias para a configuragdo do assédio moral, apontando por fim que o periodo

inferior a 3 meses de tratamento grosseiro nao o configura.

2P ARANA. Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido. Reclamacdo Trabalhista. Processo n°
09329.2002.004.09.00. Relator: Desembargadora: Marlene Fuverki. Data da publicagéo: 23.01.2014.
Disponivel em:
<http://www.trt9.jus.br/internet_base/processoman.do?evento=Editar&chPlc=AAAS5SABaAACXpfAAX
>. Acesso em 15 out. 2015.

2'PERNAMBUCO. Tribunal Regional do Trabalho da 62 regido. Reclamacéo Trabalhista. Processo n°
2006.003.06.00.1. Relator: Desembargadora Nise Pedroso Lins de Sousa. Data de Publicacéo:
27.09.2007. Disponivel em:<http://www.trt6.jus.br/portal/>. Acesso em 23 nov. 2015.
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7

Nesse contexto, € imperioso ressalvar que a doutrina inicialmente teria fixado o
prazo minimo de seis meses para que as condutas abusivas configurassem assédio
moral. No entanto, a jurisprudéncia tem sido muito flexivel, podendo ser um prazo
menor ou, de acordo com o entendimento majoritario, exemplificado pelo acérdéo do

TRT 9, inexistente.

De qualquer modo, a repeticdo sempre sera um requisito necessario para a
caracterizacdo do assédio moral. O que deve ser analisado €, portanto, se a conduta
foi ou ndo eventual, ndo sendo necessario delimitar um periodo minimo de tempo,
uma vez que mesmo periodos curtos de condutas abusivas causadoras de dano

moral tem a potencialidade de gerar danos psiquicos e fisicos graves ao individuo.

Assim, conclui-se que, para haver assédio moral laboral, deve-se obrigatoriamente
fazer presente o carater sistematico das condutas assediadoras, devendo existir
reiteracdo, de modo que mesmo condutas que ndo perdurem por um longo prazo,
desde que persista a no¢céo de continuidade, podem ser classificadas como assédio

moral.

3.3.3 Intencionalidade da conduta

Em relacdo a necessidade de uma conduta intencional, dolosa, ou seja, que é
praticada com a finalidade de causar danos psiquicos a vitima, a doutrina diverge,

dando origem a duas correntes.

De um lado, a corrente subjetiva considera a intencionalidade como um elemento
constitutivo do assédio moral, sem o qual ndo haveria o citado fenbmeno. De outro,
a corrente objetiva entende que o dolo é requisito meramente acessoério, sendo

dispensavel para a caracterizagcéo do fendmeno.'?

Adepta da corrente subjetiva, Marcia Novaes Guedes discorre a respeito do carater
doloso da conduta assediadora, afirmando que se tratam de condutas humilhantes,
repetidas, em que se verifica a destruicdo psicolégica da vitima, por razbes de

natureza pessoal (por inveja, ou pela tentativa de o chefe esconder sua limitagcao

122 BARROS, Renato da Costa Lino De Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo. A Distingdo do Assédio
Moral de Figuras Afins. Revista Juridica da Presidéncia, Brasilia, v. 14, n.104, p. 585.Disponivel em
https://revistajuridica.presidencia.gov.br/ojs_saj/index.php/saj/article/view/81/72. Acesso em 20 nov.
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intelectual ou profissional), ou coletiva (em que a empresa acredita nesse tipo de

conduta para aumentar a producéo ou para excluir os empregados incémodos).*??

Para a corrente subjetiva, quando ha assédio moral, identifica-se o propdsito de
demonstrar a vitima que se trata efetivamente de uma perseguicdo, de terror
psicolégico, como o objetivo de destrui-la, sendo que as atitudes do assediador séo

sempre temidas.

Por outro lado, Candy Floréncio Thome, afirma que, no caso concreto, a dicotomia
sobre a existéncia ou nao de intencionalidade na conduta assediadora ndo € sempre
clara. Nesse caso, a mesma sugere que a melhor solugcdo seria considerar a
existéncia da intencionalidade implicita quando da ocorréncia do assédio moral no

trabalho.'?*

De fato, comprovar a existéncia de intencionalidade na conduta, além de ser tarefa
extremamente dificil, ndo € necesséria. Sendo as condutas intencionais ou ndo,
apenas o fato de existirem j& implica em serem potenciais causadoras de danos a
outrem, principalmente por serem atentatorias a direitos da personalidade do

individuo.

Assim sendo, € comum e adequado considerar a intengdo como elemento

presumido no assédio moral laboral, mas a divergéncia ainda subsiste.

3.3.4 Ataque aos direitos da personalidade da vitima

Se por um lado a comprovacédo dos danos efetivamente causados pelas condutas
assediadoras ndo é relevante para a caracterizacdo do assédio moral no caso
concreto, por outro as condutas devem ser graves o suficiente a ponto de atentar

contra a dignidade humana e as condicées de trabalho.*®

2GUEDES, Marcia Novaes. Terror psicologico no trabalho. Sao Paulo: LTR, 2003, p.33.

Y HIRIGOYEN, Marie-France. Malaise dans le travail — harcélement moral: déméler le vrai du
faux. Paris: Syros, 2001 apud THOME, Candy Floréncio. O assédio moral nas relacfes de
emprego. Disponivel
em:http://portal.trt15.jus.br/documents/124965/125441/Rev31_art13.pdf/19add3a5-e10b-4430-ab99-
fff7a7370558, p. 31. Acesso em: 20 nov. 2015

' THOME, Candy Floréncio. O assédio moral nas relagdes de emprego. Disponivel em:
http://portal.trt15.jus.br/documents/124965/125441/Rev31_art13.pdf/19add3a5-e10b-4430-ab99-
fff7a7370558, p. 221. Acesso em: 20 nov 2015.
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Segundo as licdes de Candy Floréncio Thome, para caracterizar o assédio moral
laboral, deve haver uma degradacao das condi¢des de trabalho. No entanto, ndo h4
necessidade de prova direta da ocorréncia de qualquer dano, pois a prépria
existéncia do assedio moral ja configuraria a conduta abusiva, sendo um dano moral

in re ipsa.'®

Neste sentido, Manoel Jorge e Silva Neto afirma que o dano acarretado pelo assédio
moral a identidade da pessoa é visivel, uma vez que esta é e submetida a uma

gradativa hostilizacdo e humilhacéo, e por vezes nem sabe o motivo, o que por 6bvio

provoca grande instabilidade emocional. **’

Este, inclusive, é o entendimento do TST como se vé da seguinte ementa:

RECURSO DE REVISTA DA USINA. DANO MORAL. ASSEDIO MORAL.
Caracterizacdo. DESNECESSIDADE DE PROVA DO PREJUIZO
SOFRIDO. A jurisprudéncia desta Corte adota entendimento de que a
caracterizacdo do dano moral se da pela violacdo de um direito geral de
personalidade, sendo suficiente para fins de responsabilidade a
demonstragédo do evento ou fato e o nexo causal com a dor. Dispensa-se a
prova do prejuizo para o fim de constatar a lesdo a honra, visto que
sentimentos como a tristeza, a aflicdo, a angustia e a dor emocional da
vitima sdo apenas presumidos (presuncdo hominis) e, por isso,
prescindiveis de comprovacdo em juizo. Ha precedentes da SBDI-1. No
caso, o0 Regional, com base na prova oral, registrou a existéncia de
perseguicbes e tratamento com rigor excessivo pelos superiores
hierarquicos com relacdo ao autor. Constatou-se a grosseria na cobranca
das tarefas cotidianas, além de ofensas a familiares do empregado e da
existéncia de perseguicdes e criticas exageradas depreciadoras da honra
objetiva e subjetiva do trabalhador, o que n&o ocorria com outros
empregados. [..]**

Desse modo, de acordo com o julgado, a comprovacéo de que a conduta abusiva do
empregador viola um direito da personalidade, como a honra objetiva, é suficiente,
sendo, portanto um dano in re ipsa, ou seja, a conduta capaz de violar um direito da
personalidade do empregado ja € danosa por si s6, ndo sendo necessaria a afericdo
de quaisquer sentimentos ou danos causados na vitima, visto que estes sao

presumiveis.

28| hidem, p. 222.

27 SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.116.

128 TST - RR: 444003220075090567, Relator: Augusto César Leite de Carvalho, Data de Julgamento:
21/10/2015, 62 Turma, Data de Publicacdo: DEJT 23/10/2015. Disponivel em:
http://www.tst.jus.br/consulta-unificada. Acesso em 20 mar. 2016.
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3.4 MODALIDADES

O assédio moral nem sempre parte do empregador ou do superior hierarquico. E
que, apesar de serem menos frequentes, existem modalidades nas quais o assédio
parte do empregado e se direciona ao empregador/superior hierarquico e outras em
que o assédio ocorre entre colegas de mesma hierarquia.

Assim, o assédio moral laboral pode se dividir em assédio moral vertical, assédio

moral horizontal e assédio moral misto.

3.4.1 Assédio moral vertical

O assédio moral vertical € aquele praticado entre individuos de diferentes niveis

hierarquicos dentro da empresa, se dividindo em descendente e ascendente.

O descendente € a modalidade mais comum, € aquele cuja conduta assediadora
parte do empregador, podendo ser o empregador propriamente dito, bem como um

superior hierarquico que receba poderes de comando.

Tal modalidade é a mais corriqueira, uma vez que a moderna organizacao de
trabalho, sob a influéncia do sistema neoliberal, cresceu a demanda por
competitividade e lucratividade a baixo custo, de modo que se exige do trabalhador

uma performance que se ajuste a esse mercado globalizado.**

Na relacéo de emprego, prevalece a desigualdade material entre as partes,
sendo que o empregador, para implantar todo o processo de organizagéo e
ajuste do trabalho, podera enveredar para o abuso de poder, adotando
posturas autoritarias, desumanas e antiéticas, valendo-se de sua
superioridade econdmica e poder de mando e desmando sobre o trabalho
subordinado, para afetar a pessoa do trabalhador na sua identidade e
dignidade enquanto pessoa e profissional.**

Segundo as licbes de Hirigoyen, no caso de assédio moral vertical descendente, em
gue um subordinado é agredido por um superior, pode se tratar de dois fenbmenos
distintos titulares do mesmo tratamento juridico: pode ser um caso de abuso de

poder, em que o superior, se utilizando da sua posi¢cdo hierarquica vantajosa,

9 ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio Moral na Relag&o de Trabalho. Curitiba: Jurua, 32 ed., 2013,

. 62.
E)30Ibidem, p. 78.
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persegue o0s seus subordinados para ndo perder o controle; ou pode ser uma
manobra perversa de um individuo que sente a necessidade de rebaixar os demais

para se engrandecer.™®

Ja o assédio moral vertical ascendente é aquele que parte de um ou mais

subordinados contra o superior hierdrquico ou o empregador propriamente dito.

Esse tipo de assédio € mais raro, sendo normalmente praticado contra 0s
empregadores ou superiores hierarquicos que excedem os poderes de mando,
adotando posturas autoritarias e arrogantes. Outra possibilidade € que uma questéo
pessoal, como inseguranca ou inexperiéncia, faca com que o superior hierarquico ou
0 empregador n&o consiga manter o controle sobre os subordinados, tendo suas

ordens desrespeitadas.'*

Hirigoyen da& exemplo de ocorréncia dessa modalidade quando o superior
hierdrquico € uma pessoa vinda de fora, que possui estilos e métodos reprovados
pelos subordinados, e ndo faz 0 menor esforco para se adaptar a outros métodos.**

3.4.2 Assédio moral horizontal

O assédio moral horizontal € aquele cometido por colega de trabalho contra outro

colega.

Manifesta-se através de brincadeiras maldosas, piadas, grosserias, menosprezo,
isolamento, e pode se dar por uma questdo de conflito interpessoal, que provoca

dificuldade de convivéncia por motivos pessoais, ou por conta da competitividade.*3*

Os conflitos entre colegas sao dificeis de serem resolvidos pelas empresas, que
muitas vezes ndo estdo aptas para identificar o problema, quanto mais o
solucionarem. Nesse sentido, o papel dos superiores hierarquicos € de extrema
importancia, ja que como prepostos da empresa devem fazer respeitar 0S minimos

direitos das pessoas que ali trabalham.

BIHIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:

Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, p. 75.

BZALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio Moral na Relag&o de Trabalho. Curitiba: Jurud, 32 ed., 2013,
. 65.

P33HIRIGOYEN, Marie France. Op. cit., p. 74.

*ALKIMIN, Maria Aparecida. Op. cit., p. 64.
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3.4.3 Misto

O assédio moral misto configura-se pela existéncia concomitante de assédio moral
horizontal e assédio moral vertical. Nesse caso, a agressdo é generalizada,
exigindo-se a existéncia de pelo menos trés sujeitos na relacdo do assédio, quais

sejam o agressor vertical, o agressor horizontal e a vitima.

E imperioso observar que em qualquer modalidade de assédio moral existem
diversas formas de manifestacdo do instituto, que podem ser reveladas a partir de
condutas completamente distintas. Desse modo, € importante estar atento para
possiveis condutas causadoras do fenbmeno, motivo pelo qual ira ser feita a analise

a sequir.

3.5 FORMAS DE MANIFESTACAO

O assédio moral interpessoal pode se originar de condutas omissivas ou comissivas.
As condutas omissivas causadoras de assédio moral geralmente sdo aquelas que
possuem o objetivo de isolar a vitima e afasta-la da organizacao do trabalho, como
guando se passa a ignorar o empregado, recusando-lhe a comunicagao ou nao lhe
designando qualquer atribuicdo. Isto porque, ao chegar no local de trabalho e
perceber que, mais uma vez, ndao tem nada a fazer, o mesmo se sente

desestimulado e improdutivo, restando configurado o assédio moral.

Ja as condutas comissivas podem ser diversas. Dentre elas, destacam-se o
tratamento com rigor excessivo, atribuicdo de tarefas inlteis ou superiores a
capacidade do individuo, rebaixamento funcional, revistas exageradas, divulgagéo
de questbes pessoais, humilhacbes e discriminacbes reiteradas em publico,

agressao verbal ou fisica, gestos como suspiros, erguer ombros, mimicas, etc.**®

Segundo Peduzzi, as condutas assediadoras, sejam elas comissivas ou omissivas,

sao atos que a um primeiro olhar, quando considerados individualmente, parecem

SALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio Moral na Relag&o de Trabalho. Curitiba: Jurua, 32 ed., 2013,
p. 71.
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nao ter grandes consequéncias e repercussdes, mas que quando somados, ganham

maiores proporcdes, afetando a satde psiquica do empregado.**°

O assédio moral é uma forma de violéncia no trabalho que pode se
configurar de diversos modos (p. ex., o isolamento intencional para for¢car o
trabalhador a deixar o emprego, também chamado, no direito do trabalho,
de disponibilidade remunerada, o desprezo do chefe sobre tudo o que o
empregado faz, alardeado perante os demais colegas, deixando-o em uma
posicdo de constrangimento moral, a atribuicdo seguida de tarefas cuja
realizacdo é sabidamente impossivel, exatamente para deixar a vitima em
situacio desigual & dos demais colegas)*®’

De modo semelhante ao que afirma Peduzzi, Marcelo Rodrigues Prata explica que o
assédio geralmente se caracteriza por uma sutil persegui¢do que, por ser reiterada e

se prolongar no tempo, afeta o psicoldgico e o fisico do trabalhador. 1%

Manoel Jorge Silva e Neto conta que certa feita a PRT da 52 Regido recebeu
denuncia na qual se relatou que uma gerente de uma empresa publica ordenara os
seus subordinados que prestassem servico em campanha de candidato
determinado. Com a recusa de alguns empregados, 0 preposto iniciou sistematica
perseguicdo a esses trabalhadores, assediando-os moralmente e humilhando-os
perante os demais colegas. A denuncia ensejou A¢ao Civil Publica contra a empresa
denunciada, sendo julgada procedente, considerando-se ocorrido o assédio moral e
a violacdo do dever de respeito a dignidade humana do trabalhador. **°

Dessa forma, as condutas assediadoras podem ocorrer de varias maneiras: por
meio de criticas, ironia, isolamento, desqualificacdo, aumento ou reducdo excessivos
de carga de trabalho, exigéncia de cumprimento de prazos impraticaveis, etc.
Podendo levar a casos graves de ansiedade, depresséo e estresse pos-traumatico,
resultando, muitas vezes, em afastamentos por licenca-médica, aposentadorias por

invalidez e até suicidio. **°

3.6 CONSEQUENCIAS JURIDICAS

1% pEDUZZI, Cristina. Assédio sexual e Assédio moral. Secretaria de Comunicacdo Social do
Tribunal Superior do Trabalho, 04 nov.2012. Entrevista concedida a Lourdes Cortes. Disponivel em:
http://www.tst.jus.br/materias-especiais/-/asset_publisher/89Dk/content/id/3009112. Acesso em 23
nov. 2015.

137 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso De Direito Do Trabalho. Saraiva, 2009, p 518.

%8 PRATA, Marcelo Rodrigues. Anatomia do Assédio Moral no Trabalho: uma abordagem
transdisciplinar. LTR, 2008, p.33.

1% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.120.

199 PRATA, Marcelo Rodrigues. Op. cit., loc. cit.
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O assédio moral gera inidmeras consequéncias e efeitos. A maquina estatal, por
exemplo, ndo raro custeia o tratamento de saude de vitimas de assédio, além de
arcar com o pagamento de seguro-desemprego apos a extincdo de contratos de
trabalho por conta do assédio e até mesmo com aposentadorias precoces,
decorrentes de doengas ocupacionais graves que incapacitam o trabalhador de

forma permanente.**

Ja o empregado assediado, 0 empregador assediador e as empresas que se
encontram diante do fendémeno, suportam, além de prejuizos econbmicos,
consequéncias que atingem o ambito juridico, decorrentes da leséo direta a direitos
garantidos pela Constituicdo Federal de 1988.

3.6.1 Consequéncias para o empregado assediado

O primeiro efeito para o empregado vitima do assédio moral é aguele explanado no

item 3.3.4 do presente capitulo, qual seja a violacdo de direitos da personalidade.

Outras violacbes a direitos fundamentais do empregado também podem ser

constatadas, como a violacdo a dignidade da pessoa humana e a integridade
psiquica do individuo.*?
Tais violacbes geram para o individuo a possibilidade de busca por duas

consequéncias juridicas: reparacdo por danos morais e materiais e rescisao indireta.

A reparacdo por danos morais e materiais € devida por se fazerem presentes no
assédio moral o preenchimento de todos os requisitos da responsabilidade civil
previstos nos artigos 927 e 186 do CC/02: culpa, dano e nexo causal. **

A culpa, neste caso, a partir da filiacdo a corrente objetiva, como dito no item 3.3.3,

deve ser presumida, buscando-se dessa maneira superar as dificuldades que podem

ML ALKIMIN, Maria Aparecida. Assédio Moral na Relagcdo de Trabalho. Curitiba: Jurua, 32 ed.,

2013, p. 81.

142 A violagao a dignidade da pessoa humana e o assédio moral organizacional decorrente de politica
de metas, foco do trabalho, sera tratado no capitulo 5.

4% Art. 186 Aquele que, por agdo ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e
causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito. Art 927 Aquele que, por
ato ilicito (arts. 186 e 187), causar dano a outrem, fica obrigado a repara-lo. (BRASIL. Cédigo Civil de
2002. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/110406.htm. Acesso em 12 abr.
2016).
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surgir com a prova diabdlica. Importante ressaltar que aqui ndo se trata de ignorar o
elemento culpa, mas tdo somente inverter o Onus da sua demonstragdo em

beneficio do empregado.'**

Cabe ressaltar, no entanto, que em se tratando do assédio causado pelo
empregado, o empregador responde de forma objetiva, independentemente de

culpa, por expressa determinacao legal dos arts. 932, 1Il e 933 do Cédigo Civil. **°

Nesse sentido entende Rosemari Pedrotti de Avila, ao afirmar que, se a autoria do
assédio moral for do proprio empregador, a responsabilidade civil sera subjetiva, no
entanto, se a autoria for dos prepostos e empregados, a responsabilidade civil sera

objetiva.*®

O dano, como dito no item 3.3.4 € considerado in re ipsa. Isto é, a conduta ilicita por
ser atentatdria a direitos fundamentais da vitima, j& causa o dano, ndo necessitando

de comprovacéo de nenhum dano efetivo no caso concreto.

7

O nexo causal, no entanto, é necessario ser comprovado, devendo haver a

demonstracao de que os danos decorreram das condutas que formaram o assédio.

Além da indenizacdo por danos morais e materiais, tendo em vista a violacdo de
direitos do empregado que sofre o assédio moral, este podera requerer também a
despedida indireta, havendo o recebimento das mesmas verbas trabalhistas que

receberia em uma despedida sem justa causa.

* SCHREIBER, Anderson. Novos paradigmas da responsabilidade civil: da eros&o dos filtros da

Leyara(;éo a diluicdo dos danos. 32 ed; Sao Paulo: Atlas 2011, p. 31.

Art. 932. Sao também responséaveis pela reparacao civil: | - os pais, pelos filhos menores que
estiverem sob sua autoridade e em sua companhia;
Il - o tutor e o curador, pelos pupilos e curatelados, que se acharem nas mesmas condicoes; Il - o

empregador ou comitente, por seus empregados, servicais e prepostos, no exercicio do trabalho que
Ihes competir, ou em razéo dele; IV - os donos de hotéis, hospedarias, casas ou estabelecimentos
onde se albergue por dinheiro, mesmo para fins de educacao, pelos seus hdspedes, moradores e
educandos; V - 0s que gratuitamente houverem participado nos produtos do crime, até a concorrente
quantia. Art. 933. As pessoas indicadas nos incisos | a V do artigo antecedente, ainda que néo haja
culpa de sua parte, responderao pelos atos praticados pelos terceiros ali referidos. (BRASIL. Cédigo
Civil de 2002. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/2002/110406.htm. Acesso em 12
abr. 2016).

148 AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho.
Séo Paulo: LTr, 2009, p. 121.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/2002/l10406.htm

62

A despedida indireta é a extingdo do contrato de trabalho pelo cometimento de falta
grave pelo empregador, sendo que as hipdteses de configuracdo da falta estédo

previstas no art. 483 da CLT.*’

Apesar de o assédio moral ndo se fazer constar expressamente em nenhuma das
alineas do referido artigo, algumas de suas condutas se enquadram perfeitamente
em alineas, como a “a”, que serve também para o caso de assédio moral
organizacional (assunto que sera tratado no proximo capitulo), que trata da cobranca
de servigos superiores as forgas do empregado, a “b” em que o empregado é tratado
com rigor excessivo e a “e” em que 0 empregador ou Seus prepostos pratica ato
lesivo a honra e a boa fama do empregado ou de sua familia. Desse modo, conclui-
se que a pratica do assédio moral se enquadra perfeitamente como uma falta grave

do empregado.

No mesmo sentido é o entendimento de Luciano Martinez:

Apesar de ndo estar contido especificamente em uma das alineas do art.
483 da CLT, o assédio moral praticado pelo empregador contra o
empregado pode estar inserido em qualquer das espécies que compdem o
rol de condutas geradoras da resolugéo contratual por culpa patronal.148

Corroboram esse entendimento Adriana Wyzykowski, Renato da Costa Lino de
Goes Barros e Rodolfo Pamplona Filho, que defendem a tese de que o art. 483 da
Clt deve comportar uma interpretacdo extensiva, no intuito de se evitar que, por
conta da auséncia de expressa previsao legal, o empregado deixe de denunciar o

contrato de emprego em um caso de falta grave cometida pelo empregador ao

147 Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato e pleitear a devida indenizagdo

guando: a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei, contrarios aos bons
costumes, ou alheios ao contrato; b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos
com rigor excessivo; c) correr perigo manifesto de mal consideravel; d) ndo cumprir o empregador as
obrigacdes do contrato; e€) praticar 0 empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama; f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no
fisicamente, salvo em caso de legitima defesa, prépria ou de outrem; g) o empregador reduzir o seu
trabalho, sendo este por peca ou tarefa, de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.

§ 1° - O empregado podera suspender a prestacao dos servigos ou rescindir o contrato, quando tiver
de desempenhar obrigac8es legais, incompativeis com a continuacdo do servi¢co.§ 2° - No caso de
morte do empregador constituido em empresa individual, é facultado ao empregado rescindir o
contrato de trabalho. § 3° - Nas hip6teses das letras "d" e "g", podera o empregado pleitear a rescisdo
de seu contrato de trabalho e o pagamento das respectivas indeniza¢des, permanecendo ou ndo no
servigo até final decisdo do processo. (BRASIL. Consolidacéo das Leis do Trabalho. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm. Acesso em: 02 abr. 2016.)

1 MARTINEZ, Luciano. Curso De Direito Do Trabalho. Saraiva, 2011, p. 634.
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praticar o assédio moral, devendo a interpretacdo da norma ser sempre atualizada e

renovada. 1*°

Partindo de tais pressupostos, € certo que os direitos fundamentais do empregado
devem ser veementemente respeitados e garantidos durante toda a relacdo de
emprego, afinal os mesmos sao previstos por normas constitucionais e legais e
titularizados por toda e qualquer pessoa humana, ndo podendo o poder diretivo do
empregador se sobrepor a eles, sob pena de condenacdo ao pagamento de

indenizacao por danos morais e materiais, podendo levar a despedida indireta.

3.6.2 Consequéncias para o empregado assediador

Foi demonstrado no tépico 3.4 supra que, apesar de serem mais raras, existem
situacdes em que o assedio moral ocorre entre colegas de mesmo nivel hierarquico
(assédio moral horizontal) ou parte do empregado em direcdo ao superior
hierarquico ou ao empregador (assédio moral ascendente).

Neste caso, as consequéncias juridicas também serdo duas: a possibilidade de
reparacao por danos morais e materiais, bem como a possibilidade de configuracéo

de dispensa por justa causa.

A reparagdo por danos morais e materiais se justifica pelos mesmos fundamentos
anteriormente citados, os artigos 186 e 927 do Cdédigo Civil, sendo que, em caso de
responsabilizacdo objetiva da empresa por ato do empregado, pode haver acéo

regressiva >

Como dito no tépico 3.6.1, neste caso, a reponsabilidade civil serd subjetiva, mas
persiste ainda a culpa presumida.

A dispensa por justa causa configura-se pelo cometimento pelo empregado de uma

das hipéteses de falta grave consignadas no art. 482 da CLT.*® Vé-se um perfeito

9 WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 164.

%0 AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho.
Séo Paulo: LTr, 2009, p. 105.

151 Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo empregador:a) ato
de improbidade; b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento; ¢) negociacéo habitual por conta
propria ou alheia sem permissédo do empregador, e quando constituir ato de concorréncia a empresa
para a qual trabalha o empregado, ou for prejudicial ao servigo; d) condenacéo criminal do
empregado, passada em julgado, caso ndo tenha havido suspenséo da execucao da pena; e) desidia
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enquadramento do assédio moral, em especial, as alineas “b”, “ ou “k” da CLT, que
falam sobre mau procedimento e ato lesivo da honra ou da boa fama praticados
contra o empregador e superiores hierarquicos, ou praticado no servico contra

qualquer pessoa.

3.6.3 Consequéncias para a empresa

As consequéncias negativas para a empresa, com o assédio moral, vdo além das

juridicas.

A queda da produtividade e os reflexos pecuniarios negativos oriundos do
absenteismo e rotatividade de méo de obra, bem como os afastamentos por doenca,
provocam uma desestabilizacdo™® do ambiente interno da empresa, fazendo com
gue os empregados se comprometam cada vez menos com seus resultados, o que

gera, além do risco financeiro, um risco institucional.

Ha ainda um risco para a imagem da empresa, pois a publicidade de fatos que
envolvem o assédio moral certamente gera uma perda de prestigio em relacdo ao

seu nome e a sua marca.r®*

As consequéncias juridicas, por sua vez, sdo evidentes, na medida em que, como
explicado no item 3.6.2, a mesma serda responsabilizada civiimente, sendo
condenada ao pagamento de indenizacfes decorrentes da sua responsabilizacédo
subjetiva, naquelas situacbes em que o assédio foi causado por conduta dela
prépria, e de sua responsabilizacdo objetiva, quando o assédio foi causado por um

empregado ou preposto.

no desempenho das respectivas funcbes; f) embriaguez habitual ou em servico; g) violacdo de
segredo da empresa; h) ato de indisciplina ou de insubordinacdo; i) abandono de emprego; j) ato
lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas
mesmas condicdes, salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem; k) ato lesivo da honra ou
da boa fama ou ofensas fisicas praticadas contra o0 empregador e superiores hierarquicos, salvo em
caso de legitima defesa, propria ou de outrem; I) pratica constante de jogos de azar. Paragrafo unico -
Constitui igualmente justa causa para dispensa de empregado a pratica, devidamente comprovada
em inquérito administrativo, de atos atentatdrios a seguranca nacional. (BRASIL. Consolidagédo das
Leis do Trabalho. Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/Del5452.htm. Acesso
em: 02 abr. 2016.)

192 AVILA, Rosemari Pedrotti de. As consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho.
Séo Paulo: LTr, 2009, p. 105.

193 PELI, Paulo; TEIXEIRA, Paulo. Assédio Moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo:
icone, 2006, p. 183.

% |bidem, p. 169.
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Dessa forma, diante de todas as consideracdes tratadas acerca do assédio moral
interpessoal, percebe-se a existéncia de um mal que degrada tanto a empresa
quanto os seus empregados, podendo ser originado por condutas de qualquer
membro - trabalhador, superior hierarquico e empregador — que pretendem

geralmente isolar a vitima ou denegri-la.

Mas, e quando ha uma finalidade gerencial no assédio, em que as condutas
abusivas fazem parte da gestdo e da politica empresarial em busca de melhores
resultados? E sobre esta figura peculiar, denominada de assédio moral

organizacional, que ir4 se tratar o proximo capitulo.
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4 ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

O assédio moral organizacional trata-se de outra espécie do género assédio moral.
Pode ser considerando um tipo de assédio moral coletivo cujas condutas
assediadoras estdo fortemente relacionadas com o engajamento dos empregados

ao cumprimento de metas e objetivos da empresa.

Tal fenbmeno tem origem nas primeiras teorias da administracdo, tratadas no
segundo capitulo. Todavia, o foco deste capitulo € trazer uma abordagem do que
hoje significa o instituto, motivo pelo qual tratar-se-a de sua conceituacédo, critérios
para identificacéo, diferenciacdo em relagéo a outros institutos e dos elementos para

combate.

4.1.1 Contexto e conceituacéao

As organizacbes modernas buscam, por meio da competitividade, grandes
resultados e baixos custos. Essa reestruturacdo das organizagdes traz consigo
novas exigéncias para os trabalhadores, como maior escolaridade, competéncia,

eficiéncia e criatividade.

O trabalhador estd submetido a um ambiente de trabalho muito mais competitivo,

gue o obriga a tornar-se também competitivo.

Em um sistema econémico competitivo, inmeros dirigentes sé conseguem
enfrentar essa competicAo e manter-se com um sistema de defesa
destruidor, recusando-se a levar em conta os elementos humanos, fugindo
de suas responsabilidades e chefiando por meio da mentira e do medo. Os
procedimentos perversos de um individuo podem, entdo, ser utilizados
deliberadamente por uma empresa que espere deles tirar um melhor

rendimento. °>°
O sistema econémico atual, baseado na incessante busca por bons rendimentos,
leva os dirigentes muitas vezes a se utilizarem de mecanismos que deixam de lado

0s elementos humanos dos empregados.

*HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:

Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, p. 98.
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Veja-se, neste sentido, a semelhanca do atual contexto com aquele existente no
inicio do século XX, visto nos itens 2.2.1 e 2.2.2 do segundo capitulo, em que 0s

modelos taylorista e fordista ganharam espaco.

Se outrora 0s gestores buscavam as primeiras maneiras de racionalizacdo do
trabalho no intuito de crescerem no mercado e se destacarem, funcionando o
trabalhador como verdadeira maquina humana, os gestores de hoje em sua grande
maioria buscam maneiras de manutencdo nesse sistema, maneiras de fazer com
gque as empresas se mantenham em um mercado marcado pela concorréncia e

competitividade.

A complexidade crescente dos individuos e da sociedade traz novos
problemas para a psicologia, o direito, a politica, a administragdo, a
economia etc. Estas duas Ultimas evoluem fortemente no sentido de
aumentar os lucros e a produtividade do capitalismo, sem medir esfor¢os ou
consequéncias. Para isso pesam a mao sobre a gestdo do trabalho. Jogam
nos ombros dos trabalhadores o peso da concorréncia, da demanda, da
abertura, dos lucros, das metas, dos resultados. O taylorismo, que deslocou
dos empregados para 0os empregadores a administragdo do trabalho, foi sé
0 comeco de uma histdria de degradacdo do corpo e da mente da classe
que vive do trabalho. **°

Neste contexto, como afirma Hirigoyen, as empresas que se utilizam do lema de que
“os fins justificam os meios”, se prestando a tudo para alcancgar os seus obijetivos,
possuem um sistema perverso que pode dar origem ao assédio moral no nivel da

organizacéo do trabalho.*’

Esse assédio que surge na organizacdo do trabalho, na prépria estrutura de
producdo das empresas, é chamado de assédio moral organizacional, o qual, como

dito anteriormente, se refere a um tipo de assédio moral coletivo.

Adriane Reis de Aradjo, pioneira no assunto em ambito nacional, define'*® o assédio

moral organizacional como o conjunto de condutas abusivas, sisteméaticas,

1% CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio Moral Organizacional Nos Bancos. S&o Paulo: LTr,

2015, p. 33.

®'"HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, p.100.

%8 se utilizando do conceito de Adriane Reis de Araljo, decidiu o TRT da 52 Regido: ASSEDIO
MORAL ORGANIZACIONAL. CARACTERIZACAO. POSSIBILIDADE DE RESSARCIMENTO DE
DANO CAUSADO AO EMPREGADO. O assédio moral organizacional caracteriza-se pelo emprego
de "condutas abusivas, de qualquer natureza, exercida de forma sistematica durante certo tempo, em
decorréncia de uma relacdo de trabalho, e que resulte no vexame, humilhacéo, constrangimento de
uma ou mais vitimas com a finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as
politicas e metas da administracdo, por meio de ofensa aos seus direitos fundamentais, podendo
resultar em danos morais, fisicos e psiquicos”, os quais podem ser objeto de reparacao em virtude da
responsabilidade social atribuida as empresas, a partir da funcao social ostentada no art. 170 da
Constituicdo. A desumanizacdo das relacdes de trabalho esta impregnada dos valores
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prolongadas durante certo tempo, decorrentes da relagdo de trabalho, com a
finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas de metas
da administracdo, por meio da ofensa a seus direitos fundamentais, podendo

resultar em danos morais, fisicos e psiquicos.**®

Lis Andréa Pereira Soboll e Thereza Cristina Gosdal detalham ainda mais o instituto:

Para nos o assédio organizacional € um conjunto sistematico de praticas
reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de gestdo, por meio de
pressdes, humilhagBes e constrangimentos, para que sejam alcancados
determinados objetivos empresariais ou institucionais, relativos ao controle
do trabalhador (aqui incluido o corpo, o comportamento e o tempo de
trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao aumento de produtividade e
resultados.

Ja Renato De Almeida Oliveira Mucoucah remete o assédio moral organizacional,
denominado para o mesmo de assédio moral coletivo, a ideia de abuso de direito,
conceituando o instituto como um atentado sisteméatico e reiterado da empresa, sob
a justificativa de “politica empresarial” que, em verdade, € um abuso de direito do

poder diretivo do empregador (tema que sera tratado mais adiante no item 5.1). **

Segundo o referido autor, a empresa se utiliza da violéncia moral e psiquica como
instrumento para o aumento da produtividade, o que acaba por lesar direitos
humanos fundamentais dos trabalhadores.

Diante do exposto, é possivel perceber que os diferentes conceitos aqui trazidos
giram em torno da mesma ideia, possuindo, inclusive, caracteristicas comuns, quais
sejam: atos reiterados, dirigidos a uma coletividade de trabalhadores, que atentam
contra os direitos fundamentais e que séo praticados com a finalidade de obter o

cumprimento dos objetivos e metas da organizacao.

Vé-se que os empregadores costumam justificar suas condutas como sendo

politicas motivacionais, porém, no caso do assédio moral organizacional, tais

organizacionais  brasileiros. (TRT-5 - RECORD: 730009520075050463 BA 0073000-
95.2007.5.05.0463, Relator: CLAUDIO BRANDAO, 23 TURMA, Data de Publicacdo: DJ 07/12/2009)

% DE ARAUJO, Adriane Reis. Assédio moral organizacional. Disponivel em
<http://www.tst.jus.br/documents/1295387/1312860/9.+Ass%C3%A9dio+moral+organizacional>.
Acesso em 18 set. 2015, p. 107.

%0 GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p. 37.

*" MUCOUCAH, Renato de Almeira Oliveira. Assédio moral coletivo nas Relagdes de Trabalho.
LTR, 2014, p.195.
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condutas vao muito além de motivagdo, significando verdadeiros atentados diretos

contra a dignidade humana dos individuos.

Assim, o entendimento construido neste trabalho monografico é que o assédio moral
organizacional se revela como uma ideologia gerencial de aumento de producédo da
empresa, que acaba por se utlizar de condutas reiteradas, em face de uma
coletividade de trabalhadores, que ultrapassam o limite do aceitavel a condigcédo
digna do trabalho humano, configurando abuso de direito do poder diretivo do

empregador.

4.2 CRITERIOS PARA IDENTIFICACAO

A partir da conceituacdo ja exposta, bem como das manifestacdes concretas de
assédio moral organizacional, € possivel observar a prevaléncia de dois critérios
principais que fundamentam e permitem a identificagdo do fendémeno, quais sejam o
critério subjetivo, traduzido no comprometimento do empregado para com a
empresa, e 0 critério objetivo, fundamentado na quantificacdo do trabalho e no

aumento da produtividade.

4.2.1 Critério subjetivo: controle subjetivo do trabalhador

Nas relacdes de emprego, a subjetividade humana possui papel de destaque, sendo
geralmente a grande responsavel pelo padrdo de desempenho do trabalhador e sua
satisfagdo com o trabalho.

Segundo Juan Carlos Zurita Pohlmann, o trabalho é agregado de subjetividade
humana, sendo esta o zelo, compreendido como a inteligéncia corporal e a sua

mobilizacdo para a realizacdo de determinada tarefa. *%?

Dessa forma, a subjetividade no trabalho é o impulso que faz mobilizar o homem

para a realizacéo de suas tarefas.

2 POLHMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela

preventiva. Sdo Paulo: LTR, 2014, P. 48.
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No seminério “Assédio Moral nas Relagbes de Trabalho”, André Luiz Souza Aguiar
aborda essa questdo do controle da subjetividade do trabalhador, presente no
assédio moral organizacional, afirmando que ele se exerce através da captura da
subjetividade do individuo, mediante a conduta da empresa de vender a ideia de que
0o empregado é o grande e Unico responsavel pelos resultados obtidos pela
empresa, o que faz o individuo achar “que qualquer ndo-resultado € incompeténcia

prépria e comeca a procurar o resultado em si e ndo na estruturagdo do trabalho”.*®®

Ressalte-se que esse controle da subjetividade humana pode ser visto como uma
inovacdo em relacdo aos modelos taylorista e fordista vistos no capitulo 2. Com
efeito, enquanto tais modelos invocavam a utilizacdo de acbes fisicas e pré-
determinadas do individuo como forma de controle para o alcance de resultados, o
assédio moral organizacional nos moldes atuais se utiliza da subjetividade, do
engajamento do empregado, como forma de controle, se assemelhando neste
aspecto com a teoria das relagdes humanas.

Ha a criacdo, no imaginario do individuo, da ideia de que o0 sucesso da empresa e 0

sucesso do empregado se tornam um sé sucesso, sao interdependentes.

Sobre o tema, Margarida Barreto afirma que cada vez mais as empresas se utilizam
da ideia da motivacdo da vontade, da capacidade do individuo de cumprir suas
metas, como forma de “colonizar o imaginario”, de modo que “as pessoas creem,
acreditam, por mais informacdo que elas tenham, que de fato ela esta fazendo o

melhor, ndo sé para a empresa, mas para ela também?**.

Assim, 0 sujeito passa a buscar reconhecimento em seu trabalho, assumindo a
coletividade um papel fundamental na realizacdo de si mesmo, havendo uma
evidente mobilizacdo da subjetividade a favor do alcance dos objetivos

organizacionais.*®®

163 SEMINARIO ASSEDIO MORAL NAS RELAQOES DE TRABALHO, 1., 2009, Salvador:
UNAFISCO, 2009, p. 168.

%% |bidem, p. 168.

' POLHMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela
preventiva. S&o Paulo: LTR, 2014, p. 51.
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Segundo Adriane Reis de Araujo, a promocado do “envolvimento subjetivo” dos
trabalhadores aos objetivos da empresa é tdo evidente que aparece como a

finalidade especifica das préaticas de assédio moral organizacional.'®®

No entanto, ndo se pode deixar de vislumbrar que, na grande maioria dos casos de
assedio moral organizacional, o envolvimento subjetivo dos trabalhadores funciona
apenas como a mola propulsora para o alcance do aumento da produtividade. Basta
pensar na situacdo do empregado que néo acredita na empresa, que nao “veste a
camisa da empresa”, mas que, por outro lado, é extremamente eficiente e produtivo;
muito dificilmente este empregado sera repreendido. Vale dizer entdo que o controle
da subjetividade do trabalhador figura geralmente como objetivo imediato e o

aumento de producdo como objetivo mediato, de maior interesse empresarial.

Desse modo, entende-se que as empresas praticam condutas intituladas de
“politicas motivacionais” para que, a partir do engajamento dos individuos e de seu
envolvimento para com as politicas da empresa, sejam alcancados bons indices de
produtividade e/ou desempenho. Tais condutas, quando ndo observados os limites
fisicos e psicoldgicos desses individuos, pode configurar o assédio moral

organizacional.

O mecanismo de controle, quando utilizado de forma inadequada, pode levar os
trabalhadores a passarem por verdadeiros episodios de constrangimento, sendo por
conta disso um elemento que permite a caracterizacdo do assédio moral

organizacional.*®’

6 DE ARAUJO, Adriane Reis. O assédio moral organizacional. Disponivel em <
http://www.sapientia.pucsp.br/tde_arquivos/9/TDE-2006-03-23T08:53:32Z-
1728/Publico/dissertacao.pdf>, p. 95.

187 Neste sentido, veja-se o0 seguinte julgado:

WMS SUPERMERCADOS DO BRASIL. REUNIOES MOTIVACIONAIS COM DANCA E REBOLADO.
ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. As reunides motivacionais com danca e rebolado,
submetendo os trabalhadores a "gritos de guerra”, com exposi¢ao ao ridiculo, implicam assédio moral
organizacional. Hip6tese em que caracterizada a conduta patronal genérica composta pela
denominada gestao por estresse ou straining. Indenizacdo devida. Recurso parcialmente provido.
Percebe-se nesse caso que a empresa condenada a indenizagdo por assédio moral se utilizava de
reuniées motivacionais com “gritos de guerra”, como forma de controle da subjetividade humana do
trabalhador, o que era agravado ainda mais pela “danga e rebolado”, situagdes estas que causavam
nos empregados constrangimentos e situacdes vexatorias. Esse € um claro exemplo da exorbitancia
do poder diretivo do empregador em adotar determinadas politicas motivacionais como forma de
controle subjetivo do empregado, constituindo o assédio moral organizacional. (TRT-4 — Reclamagédo
Trabalhista: 0001048-74.2013.5.04.0301. Data de Publicacdo: 19/03/2015. Disponivel em:
<http://www.trt4.jus.br>. Acesso em 20 abr. 2016).
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Por fim, faz-se imperioso ressaltar que o controle da subjetividade do trabalhador
pode se dar de diferentes formas, umas mais sutis que outras. Quando as atitudes
da empresa nao extrapolam a razoabilidade, a qual, como sera visto no item 5.1,
encontra diversos limites balizados pela dignidade da pessoa humana, dificilmente
acarretardo assédio moal organizacional, ja que fardo parte do poder diretivo do

empregador.

4.2.2 Critério objetivo: quantificacéo do trabalho e aumento da produtividade

Outro critério que permite a identificacdo do assédio moral organizacional € o critério
objetivo, o qual se relaciona diretamente com o trabalho produzido pelo empregado,

em termos de quantidade e qualidade.

Como dito anteriormente, o entendimento construido nesta monografia € o de que o
critério subjetivo, subsidiado pelo controle subjetivo do trabalhador, ndo seria
propriamente um fim em si mesmo das condutas identificadas como assédio moral
organizacional, mas sim, uma forma de se alcancar o aumento da produtividade do

trabalhador, que é nada mais que o critério objetivo a seguir analisado.

Portanto, entende-se que o critério objetivo, identificado pela quantificacdo do
trabalho e busca pelo aumento da produtividade €, sendo, a propria finalidade das

condutas assediadoras presentes na estrutura da gestao da empresa.

Manoel Jorge e Silva Neto traz neste sentido uma dendncia de 2003, realizada e
investigada perante o MPT, por meio da qual ficou constatada, mediante instrucao
do inquérito civil realizada naquele 6rgdo, que os empregados de determinada
empresa de refrigerantes que nao atingissem a cota de produtividade ordenada
eram obrigados a vestirem saias na reunido mensal, sendo que aqueles que
persistissem com o descumprimento de metas de vendas “eram obrigados a segurar

objeto falico feito de borracha guardado na gaveta do gerente”.*®®

Tais condutas, além de mostrarem uma grande afronta a dignidade do trabalhador e
a seus direitos da personalidade, permitem a identificacdo do assédio moral

organizacional, uma vez que a motivacdo para a pratica de tais atos era justamente

1% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.118.
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0 nao atingimento das metas da empresa, quantificadas mensalmente. Ou seja,
restando presente a quantificacdo do trabalho e ndo respeitado a proporcionalidade

das medidas adotas, o assédio moral organizacional pode ser identificado.

Nesta quantificacdo do trabalho, a avaliacdo dos resultados de cada individuo
funciona como uma estratégia de motivacdo para que os empregados cumpram com
0s objetivos das empresas. Assim, podem haver mecanismos de estimulo e
recompensa, no sentido de remunerar melhor quem desempenhe melhor seu

trabalho.®®

As avaliagbes tornaram-se mecanismos de gestdo ao manter o0s
empregados sobre a pressdo de ficarem para tras nos rankings, nas
promocdes, nos salarios diferenciados e porque traduzem o trabalho para o
mundo dos numeros, dos gréficos, das tabelas, qoue € 0 mundo pelo qual as
organizagdes sentem-se seguras e previsiveis. 17

Por fim, € importante ressaltar que o desejo e a busca pelo aumento de producéo,
por si s6, a semelhanca do critério subjetivo, ndo caracteriza o assédio moral
organizacional. Todavia, ndo é possivel admitir que essa busca ocorra de forma
completamente ilimitada, desconsiderando os direitos do trabalhador e os principios
fundamentais da CF/88, devendo, portanto, observar diversas questdfes que se
confundem com aquelas pertinentes aos limites do poder diretivo do empregador, as

quais serdo tratadas no item 5.1 do préximo capitulo.

4.3DIFERENCIACAO ENTRE ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E OUTRAS
FIGURAS AFINS

No intuito de se realizar uma melhor caracterizacdo do fendmeno ora estudado, e
em virtude do seu alto grau de complexidade, € importante estabelecer as suas
diferencas para com outros fenbmenos correlatos, os quais, embora a primeira vista

possam parecer semelhantes, ndo se podem confundir.

4.3.1 Assédio moral interpessoal

%9 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio Moral Organizacional Nos Bancos. S&o Paulo: LTr,

2015, p. 43.
70 bidem, p. 44.
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O assédio moral interpessoal, objeto de analise do capitulo anterior, possui
caracteristicas que também se fazem presentes no assédio moral organizacional.
Logo, a abusividade da conduta, a reiteracdo da conduta, o atentado aos direitos da
personalidade do trabalhador, a culpa presumida e o dano in re ipsa,sdo 0s

elementos em comum aos dois fendmenos.

Ademais, as consequéncias do assédio moral organizacional sdo as mesmas que
aguelas do assédio moral interpessoal. No entanto, como neste caso o empregado
sempre estara presente no assédio na condicdo de vitima, as possiveis
consequéncias juridicas para ele foram as analisadas no item 3.6.1 supra, ou seja, a
rescisdo indireta e a indenizacdo por danos materiais e/ou morais. Do mesmo modo,
como a titularidade do assédio aqui sera sempre da empresa, a responsabilizacdo
da mesma dar-se-a de forma subjetiva, com culpa presumida, nos moldes dos itens
3.6.1 e 3.6.3.

Por outro lado, o assédio moral organizacional se difere principalmente em dois
pontos em relacdo ao assédio moral interpessoal. Primeiramente, porque o assédio
em sua perspectiva organizacional tem como agressor ndo pessoas especificas,
como ocorre no assedio interpessoal, mas toda a empresa, uma vez que € a propria

politica da empresa que da causa ao fenébmeno.

Em segundo lugar, porque o instituto sob analise, em sua esséncia, diferentemente
do assédio moral interpessoal, na grande maioria das vezes, ndo possui 0 objetivo
de excluir e isolar o trabalhador, mas sim de trazer o trabalhador para dentro da
organizacao, geralmente para que este consiga alcancar melhores resultados.

N&o € outro o entendimento de Soboll e Gosdal, que afirmam que no assédio moral
interpessoal a intencdo de prejudicar a vitima se faz mais presente, enquanto que no
asseédio organizacional revela-se uma escolha da empresa ou instituicdo, uma
estratégia de administracédo, de reducdo de custos, de estimular a produtividade ou

de obter controle dos empregados. *"*

'l GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e

organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p. 37.



http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-organizacional.pdf
http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-organizacional.pdf
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No mesmo sentido entende Vinicius da Silva Cerqueira, para quem no assédio moral
organizacional “mantém-se o nucleo do conteddo do assédio, o que engloba a
reiteracdo dos ataques ao longo do tempo e a destruicdo psiquica da vitima e das
condicbes de trabalho”, mas, por outro lado, se passa a considerar o assédio

enquanto politica de gestdo de mao de obra.*”

Observe-se, porém, que, como afirma Lis Andrea Soboll, a quantificacdo do trabalho
e a busca por produtividade presente no assédio moral organizacional podem fazer
com que haja um verdadeiro “darwinismo organizacional”’, ou seja, a exclusdo dos
trabalhadores menos adaptaveis as exigéncias das empresas.”® No entanto, como
afirma a autora, ainda assim os assédios morais interpessoais e organizacionais se

diferem neste sentido.

Isto €, a exclusdo do individuo geralmente ocorre como um efeito natural da pratica
do assédio moral organizacional, e ndo como consequéncia premeditada, ja que

esta é tipica apenas no caso de assédio moral interpessoal.

4.3.2 Assédio moral coletivo

A linha de diferenciacdo que aqui ira se fazer € bastante ténue. Tanto o é que
diversos autores utilizam a expressao “assédio moral coletivo” e “assédio moral

organizacional” como sinénimos.

Em primeiro lugar, importa salientar que se fazem presentes alguns tipos de tutelas
e interesses coletivos no sistema processual brasileiro, dentre os quais se destacam
os interesses difusos, coletivos em sentido estrito e os interesses individuais

homogéneos.'” Tais direitos foram instituidos pelo CDC, em seu artigo 81.

Os direitos coletivos em sentido estrito encontram-se previstos no inciso Il do art. 81
do CDC, onde foram conceituados pelo legislador como sendo direitos ou interesses

“transindividuais, de natureza indivisivel de que seja titular grupo, categoria ou

2 CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio Moral Organizacional Nos Bancos. S&o Paulo: LTr,

2015, p. 33.
% SOBOLL, Lis Andrea. Assédio Moral Organizacional: uma andlise da organizacdo do
trabalho. S&o Paulo: Casa do Psicélogo, 2008, p. 25.

" LEITE, Carlos Henrique Bezerra. Direitos Metaindividuais. 12 ed. LTr, 2005, p.11.
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classe de pessoas ligadas entre si ou com a parte contraria por uma relacédo juridica
base”.

Nesta esteira, segundo Ives Gandra Martins Filho, tais direitos podem ser
identificados pela existéncia de um vinculo juridico entre os membros de uma
coletividade afetada por uma leséo, e a parte contraria, originados, por exemplo, de
um procedimento da empresa de carater genérico e continuativo, que afeta, ao
menos que potencialmente, todos os membros da coletividade, presentes e futuros.
Nesse sentido, Ives Gandra Martins Filho afirma que o descuido continuado do meio
ambiente de trabalho, afetando de forma potencial a todos os empregados é sendo

um exemplo de interesse coletivo violado.

Marcelo Freire Sampaio Filho verifica ainda que os direitos/interesses coletivos em
sentido estrito, diferentemente dos difusos, possuem sujeitos mais limitados,
refletindo direitos de pessoas indeterminadas de inicio, mas posteriormente
determinaveis, possuindo desta forma um traco organizacional mais forte, j& que

decorrem de uma relacao juridica base.*"

Ja em relagdo aos interesses difusos, suas duas grandes caracteristicas podem ser
verificadas na natureza indivisivel do objeto e na indeterminacdo dos sujeitos, de
maneira que 0s seus titulares possuem pretensdes “fluidas e dispersas” entre

individuos indeterminados e indeterminaveis.*’’

Os direitos individuais homogéneos, por sua vez, sdo aqueles decorrentes de origem
comum, titularizados por pessoas determinadas ou de plano determinavel, no
entanto, diferentemente dos coletivos em sentido estrito, possuem objeto divisivel

permitindo, por conseguinte, fragmentacéo.'’®

Desse modo, em se tratando de direitos individuais homogéneos, é possivel
guantificar os interesses de cada interessado, na medida em que se pode concluir
gue tais direitos ndo sdo materialmente transindividuais, recebendo apenas

tratamento processual coletivo.*”

5 FILHO, Ives Gandra Martins. Processo Coletivo do Trabalho. 42 ed. LTr, 2008, p. 222.

7® COSTA, Marcelo Freire Sampaio. Dano Moral Coletivo nas Relacées Laborais — de acordo com
0 novo cédigo de processo civil. 22 ed. LTr, 2016, p.69.

Y7 Ibidem, p.70.

78 |bidem, p.71.

7 Ibidem, p.71.
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Dessa forma, considerando os interesses e direitos coletivos na relagéo de trabalho
como aqueles decorrentes de atos de natureza continuada, os quais formam um
vinculo juridico entre membros determinaveis de uma coletividade, percebe-se uma

nitida semelhanca entre tais direitos e o assédio moral organizacional.

Note-se que, além da reiteracdo da conduta, no assédio moral organizacional hi
nitida existéncia de vinculo juridico entre os trabalhadores de um setor, de um
estabelecimento, ou de toda a empresa, para com esta ou com o empregador,
sendo tal vinculo delimitado por uma relacédo juridica base, qual seja a do vinculo de

emprego.

Nesse sentido, o entendimento deste trabalho é o de que ndo ha nenhum prejuizo
na utilizacdo da denominacao “assédio moral coletivo”, ao invés de “assédio moral

organizacional”.

Deve-se atentar, no entanto, que o assédio moral organizacional, como visto, possuli
caracteristicas e requisitos bem especificos, subjetivo e objetivo, entendendo-se,
assim, que o direito coletivo em sentido estrito e, portanto, o “assédio moral coletivo”
€ género que engloba o assédio moral organizacional, isto €, nem todo assédio
moral coletivo é organizacional, mas todo assédio moral organizacional € coletivo,

uma vez que aquele possui todas as caracteristicas.

4.3.3 Assédio moral por competéncia

O assédio moral por competéncia aparece como um fenbmeno que geralmente
também decorre de uma politica da empresa de grande exigéncia do empregado,
verificando-se a presenca dos critérios subjetivos e objetivos inerente ao assédio

moral organizacional.

Manoel Jorge e Silva Neto conceitua o assédio moral por competéncia como sendo

(...)o comportamento ilicito por meio do qual se exige maior produtividade
do trabalhador em razdo de sua especial competéncia, habilidade e
compromisso técnico-profissional, sem que Ihe seja destinada remuneragéo
e/ou beneficios contratuais distintos dos demais trabalhadores e que sejam
proporcionais a desigual exigéncia.'®

%0 SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.125-126.
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Deste conceito percebe-se a existéncia de um requisito especifico para a
configuracdo do fenbmeno sub examine, que é, sendo, a especial competéncia,
habilidade ou compromisso inerente ao empregado assediado. Ou seja, 0
empregado é exigido a produzir mais justamente porque € competente, habilidoso
ou compromissado com o seu trabalho, sem, no entanto, receber nada a mais que
0s outros trabalhadores que sdo menos exigidos, mas que se encontram na mesma

situacao funcional.

E justamente em face de tal requisito especifico que reside a diferenciacéo entre o
assédio moral por competéncia e o assédio moral organizacional. O primeiro, para
existir, ndo prescinde da condicdo especial da vitima, ja o segundo se faz surgir em
face de todo um grupo de trabalhadores da empresa, quando néo todos, porque é
uma politica de gestdo da empresa exercida de forma generalizada,

independentemente das condi¢cbes pessoais de cada trabalhador.

Nesta linha de pensamento, Manoel Jorge aponta que o traco essencial para se
distinguir as duas modalidades de assédio é observar qual/quais o(s) individuo(s)
atingido(s). No caso de assédio moral por competéncia, que requisito de natureza
personalissima, a vitima serd sempre um unico trabalhador. Ja o assédio moral
organizacional se dirige a todos os trabalhadores de forma indistinta, sejam

empregados, trabalhadores terceirizados ou eventuais.*®*

Diante do exposto, sempre que existirem caracteristicas especiais a um individuo
gue facam com que ele dentro da empresa se destaque dos demais e, por conta
disso, seja exigido de maneira abusiva®®, restara configurado o assédio moral por

competéncia.

4.3.4 Mas condicdes de trabalho/ meio ambiente de trabalho debilitado

L SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.129.
%2 vide item 3.3.1.



79

7

Um meio ambiente de trabalho debilitado é identificado principalmente pelo
descumprimento, por parte das empresas, das normas de medicina e seguranca do

trabalho regulamentadas pelo Ministério do Trabalho e Emprego.®

E certo que uma das consequéncias do assédio moral organizacional é a debilitacéio
do meio ambiente de trabalho. Inclusive, € devido a essa consequéncia danosa que,
em conjunto com outros fundamentos, a atuagédo do MPT se justifica, uma vez que a
legitimidade do Parquet advém da necessidade de protecdo do meio ambiente
laboral, que deve ser mantido em consonancia com os principios da valorizacdo do

trabalho e da dignidade da pessoa humana, garantidos pela Carta Magna.

Um exemplo de deterioragdo do meio ambiente de trabalho causada pelo assédio
moral organizacional é a restricdo do uso do banheiro como forma de controlar o

tempo de trabalho produtivo do empregado.®*

Por outro lado, nem sempre méas condi¢fes de trabalho terdo como causa o assédio
moral organizacional. Isto porque, um meio ambiente de trabalho debilitado pode ter

como origem diversos fundamentos.

18 BRASIL. NR 17. ANEXO II. Trata sobre trabalho em teleantendimento/telemarketing. 5.10. Para
fins de elaboracdo de programas preventivos devem ser considerados os seguintes aspectos da
organizacdo do trabalho: a) compatibilizacdo de metas com as condi¢cbes de trabalho e tempo
oferecidas; b) monitoramento de desempenho; c) repercussées sobre a saude dos trabalhadores
decorrentes de todo e qualquer sistema de avaliagcdo para efeito de remuneracdo e vantagens de
qualquer espécie; d) pressbes aumentadas de tempo em horarios de maior demanda; e) periodos
para adaptacdo ao trabalho.[...] 5.13. E vedada a utilizacdo de métodos que causem assédio moral,
medo ou constrangimento, tais como: a) estimulo abusivo & competicdo entre trabalhadores ou
grupos/equipes de trabalho; b) exigéncia de que os trabalhadores usem, de forma permanente ou
temporéria, aderecgos, acessorios, fantasias e vestimentas com o objetivo de puni¢cdo, promocao e
Psrélopagapda; c) exposicao publica~das avaliagcbes de desempenho dos operadores.

ASSEDIO MORAL. RESTRICAO AO USO DO BANHEIRO. O cerne do presente recurso ordinario
€ o reconhecimento do assédio moral pelas restricdes e limitagbes do uso do banheiro. O ponto
central é a discusséo se € licito ou ndo ao empregador controlar o tempo em que seus empregados
possam utilizar os sanitarios. A jurisprudéncia é conflitante sobre o tema. Parte alinha-se no sentido
de que a limitagdo ao nimero de vezes em que o colaborador se utiliza do banheiro, bem como o
tempo despendido, esta inserida dentro do poder diretivo, uma vez que € prerrogativa do empregador
dirigir a forma de prestacdo do servico. A jurisprudéncia do C. TST inclina-se em ndo atribuir
invalidade ao simples controle ou comunica¢do da saida do empregado do seu posto de trabalho.
Porém, prevalentemente, inquina como antijuridico a postura diretiva de limitar as vezes, ou o tempo,
em que o trabalhador possa realizar suas necessidades fisiolégicas. O nosso posicionamento alinha-
se ao do C. TST, sendo inadmissivel a restricdo ao uso do banheiro, na medida em que foge ao
razoavel. A conduta da primeira Reclamada estd em perfeita situacdo de assédio moral, logo,
reforma-se o julgado para condenar a primeira Reclamada ao pagamento de indenizagdo a titulo de
danos morais. (Processo n® 00026114220105020050. Relator Francisco Ferreira Jorge Neto. Data de
publicacdo: 21/03/2014.)
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A reducdo de gastos por parte da empresa, por exemplo, certamente € 0 motivo
mais corriqueiro que desencadeia condi¢cdes de trabalho inadequadas, e isto, por si,

s6 nao configura assédio moral organizacional.

Neste sentido, entendeu Tribunal Regional do Trabalho da 52 Regiéo:

ASSEDIO MORAL. INOCORRENCIA. Se a prova oral revela que o
desligamento das luzes e do ar-condicionado atingia a todos os
empregados, pois tinham como objetivo a reducao de 5gastos, nao resta
caracterizado o assédio moral alegado pelo empregado.®

Ha de se observar ainda, que nem sempre as mas condi¢des de trabalho oriundas
de assédio moral organizacional sdo exteriorizadas no meio ambiente laboral, afinal,
como j4 visto, 0 assédio impacta muito mais a subjetividade humana e as condicdes
psiquicas dos individuos assediados do que em aspectos propriamente fisicos do

ambiente de trabalho.

Deste modo, um meio ambiente de trabalho debilitado € uma consequéncia l6gica

do assédio moral organizacional, mas sao institutos que nao se confundem.

4.4AMECANISMOS DE MANIFESTACAO DO ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL: EXEMPLOS CONCRETOS

Algumas estratégias empresariais que causam o assédio moral organizacional sao a
gestdo por medo, por estresse ou injaria. Na gestdo por medo, o empregador se
utiliza da ameaca, que pode ser explicita ou implicita. Na gestdo por estresse, é
exigido dos empregados um melhor desempenho a partir da cobranca de prazos e
metas exorbitantes. JA quando se utiliza da injuria, o empregador humilha seus

empregados, seja com brincadeiras inadequadas ou com agressées diretas.

Neste passo, Soboll apresenta alguns exemplos de assédio moral organizacional,
como o de empresas que desenvolvem atividade de teleatendimento ou

telemarketing, em que “os trabalhadores precisam atingir metas exageradas; tém o

% TRT-5 - RECORD: 689007220075050342 BA 0068900-72.2007.5.05.0342, Relator: VALTERCIO
DE OLIVEIRA, 43 TURMA, Data de Publicacédo: DJ 02/04/2009)

% GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p. 81-82
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tempo de banheiro controlado, geralmente em cinco minutos” e, ainda “ndo podem

apresentar atestados médicos para nio ficarem visados ou serem despedidos”. **

De fato, a partir de uma analise das ac¢fes judiciais percebe-se que grande parte de
empresas do ramo de telemarketing possuem modelos de gestdo que ignoram
completamente as necessidades do trabalhador, através da utilizagdo concomitante
da gestdo por medo, por stress e por injuria que culminam no assédio moral
organizacional. O stress neste caso é ainda mais intensificado diante da natureza

repetitiva da atividade de telemarketing.

Adriane Reis de Araujo traz relatos constantes de acéo civil publica promovida pelo
Ministério Publico do Trabalho da 182 regido, na qual o assédio moral organizacional
evidenciou-se pela conduta da reclamada, uma empresa de call center, de controlar

0S minutos para utilizacdo do banheiro pelos trabalhadores:

De acordo com os depoimentos de funcionarios e ex-funcionarios da
empresa, 0s cinco minutos tém que ser seguidos a risca sob pena de os
empregados serem obrigados a preencher relatério de ocorréncia. Se a
auséncia se repetir por mais de trés vezes, o trabalhador é advertido ou
pode até mesmo ser demitido.

“Segundo testemunhas, os cinco minutos sé permitem a ida ao banheiro
uma vez, considerando o local de trabalho e aquele onde fica o banheiro. O
problema da limita¢&o torna-se ainda maior se considerada a especificidade
do trabalho do atendente de call center. Por recomenda¢do médica, dado o
uso continuo da voz, o trabalhador deve ingerir muito liquido. As
reclamacdes maiores vinham de mulheres, especialmente na época do fluxo
menstrual, em razdo do grande tempo que ficavam sentadas, e
particularmente das gravidas, que também estavam submetidas ao limite de
tempo. Uma das depoentes cita caso de cistite (inflamac&o da bexiga
urinaria), pelo fato de segurar a urina na bexiga por longo periodo, [...].**

Vé-se, nesse sentido, o abuso consistente em uma exigéncia que claramente fere a
dignidade do trabalhador. Além de expor os individuos ao constrangimento de, por
ventura, ultrapassar o tempo limite de uso do sanitario, o que pode acontecer por
inimeros motivos, as limitagcbes vdo de encontro inclusive a recomendacdes
médicas de ingestdo de liquido. Configura-se, portanto, a gestdo por estresse,
consubstanciada na economia e no controle rigoroso do periodo de tempo utilizado

para as necessidades fisiologicas dos trabalhadores.

Importante ressaltar que o controle rigoroso do tempo pelo empregador é fator que

traz consigo o critério objetivo do assédio moral organizacional, pois, a partir dessa

7 Ibidem, p. 81-82.
18 ARAUJO, Adriane Reis de. O assédio moral organizacional. Sao Paulo: LTr, 2012, p. 80.
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conduta, o empregador visa 0 aumento da produtividade do empregado. Por outro
lado, o mero controle de uso do banheiro ndo revela o controle da subjetividade do
empregado. No entanto, ainda assim entende-se que, por ser uma estratégia da
empresa de aumento de producdo, configura-se o assédio moral organizacional,

ficando o controle da subjetividade flexibilizado neste caso.

As empresas que trabalham com vendas e se utilizam de técnicas de humilhacéo
publica e de ridicularizacdo de empregados e equipes que vendem menos e nao
alcancam as metas estabelecidas também sdo exemplos bastante corriqueiros de

gestdo por stress que configura o assédio moral organizacional.*®

Nesse diapasdo, Candy Florencio Thome traz um exemplo de assédio moral
organizacional mediante gestéo por injdria, no qual uma empresa tinha a conduta de
obrigar os empregados do setor de vendas que nao atingissem as cotas a desfilarem
com cartazes ofensivos, um “urinol pendurado no pesco¢co ou um boné com uma

bola esverdeada com os dizeres: eu sou bola murcha por ndo vender”.*%

Nehemias Domingos de Melo cita ainda outros exemplos desse tipo de gestao,
“como forma de forgar os trabalhadores a atingirem metas estabelecidas em seus de
produgao”, como a adocédo de prendas e castigos e a exposi¢ao vexatoria perante 0s
outros colegas, com a obrigatoriedade de o empregado “vestir-se com roupas do
sexo oposto, dancar ao som de mausicas de conotagdo erética, submeter-se a

corredor polonés”, dentre outras.™

Imperioso observar, no entanto, que as humilhacdes sofridas por um grupo de
trabalhadores ndo sao suficientes para a caracterizagdo do assédio moral

organizacional.

Entende-se que o que faz, neste caso, o assédio moral coletivo transformar-se em
assédio moral organizacional é a unido da cobranca de metas ou resultados com as
humilhacbes em caso de baixo rendimento, uma vez que humilhagbes realizadas de

forma aleatdria, que ndo visam, portanto, nenhum “proveito” para a empresa, nao

% GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e

organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p. 81-82.

%0 THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacbes de emprego. 22 ed. Sao Paulo: Ltr,
2009, p.55.

¥ MELO, Nehemias Domingues de. Assédio moral: individual e coletivo. Disponivel em:
<http://www.boletimjuridico.com.br/doutrina/texto.asp?id=1795>. Acesso em 08 fev. 2016.
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possuem nenhum dos requisitos de identificagdo do assédio moral organizacional
vistos nos itens 4.2.1 e 4.2.2, se enquadrando mais como assédio moral
interpessoal, ou, se cometidas contra uma coletividade de empregados, como

assédio moral coletivo.

Outrossim, vé-se que na gestao por injdria o tratamento desrespeitoso é ainda mais
evidente, havendo nitida violacdo aos direitos a honra e a imagem consagrados no
art. 5°, X da CF/88.

Ja em relacdo a gestdo por medo, consistente nas constantes ameacas de
demissdo, diminuicdo de salario, mudanca de cargo ou transferéncia, percebe-se
gue esta geralmente se encontra acompanhada da gestdo por estresse, tendo em
vista que as ameacas aparecem como uma possivel consequéncia oriunda do baixo
desempenho do empregado. Desse modo, o empregado € submetido ao estresse

justamente por conta das ameacas sofridas e pelo medo de perder o emprego.

Nesse sentido, colaciona-se o seguinte julgado do TST:

[...] RECURSO DE REVISTA DO RECLAMANTE. ASSEDIO MORAL.
CONFIGURAGAO. EXIGENCIA DE PRESTAGCAO DE HORAS EXTRAS
HABITUAIS INCLUSIVE SABADOS DOMINGOS E FERIADOS COM
AMEACA DE PERDA DO EMPREGO. 1. Na hipotese, a testemunha
apresentada pelo autor revelou que -nas reunides o Sr. Sérgio (...) 0s
ameaca de dispensa caso se recusassem a trabalhar nos finais de semana,
(...); que aproximadamente 90% do periodo contratual trabalhavam em
jornada extraordinaria até 1:54, de segunda a sexta-feira, todos os dias, e
também aos sabados, domingos e feriados-. 5. Assim, a exigéncia de
prestacao de trabalho para além do horéario normal, de forma habitual, sem
gue o empregado pudesse recusar-se a tal excesso, pois ameacado foi o
seu emprego, implica ofensa a sua integridade fisica, uma vez que se trata
de préatica que vai contra as normas de higidez e salde e a sua intimidade,
pois lhe infunde temor e inseguranca quanto a mantencga do seu trabalho,
revelando a obrigacdo de indenizar, por ofensa ao art. 5°, X, da Lei Maior.
Recurso de revista conhecido e provido. '*

Veja-se que no caso supracitado a exigéncia de labor habitual configurou o assédio
moral organizacional, pois, em que pese nada ter sido informado a respeito da
necessidade de alcance de resultados, o fato de estar a cobranca pelo labor
extraordindrio ligada as ameacas de dispensa revela uma estratégia de obtencgéo de
resultados. Outro importante elemento a ser ressaltado no julgado € que as

ameacas eram realizadas em reunifes da empresa, 0 que enfatiza ainda mais que

192 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho. Acordao no Recurso de Revista n® 8015420115030087.
Relator: SCHEUERMANN, Hugo Carlos. Publicado no DEJT de 31/05/2013. Disponivel em:
<http://www.tst.jus.br/consulta-unificada>. Acesso em 27 abr. 2016.
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as exigéncias nao eram decorrentes do aumento superveniente de demanda, por

exemplo, mas sim de uma politica deliberada previamente pela empresa.

Nessa linha de raciocinio, percebe-se, portanto, que o assédio moral organizacional,
baseado na gestédo por estresse, injuria ou ameaca, pode ter como causa, ndo s6 a
exigéncia direta da cobranca de metas, como também o cumprimento de outras
obrigagcOes pelos empregados, tal como a obrigatoriedade de prestacédo de labor
extraordinario habitual, sob ameaca de dispensa, o controle do uso de banheiro e as

humilhacdes sofridas pelos empregados que ndo alcancam bons resultados.

4.5 FUNDAMENTOS PARA O COMBATE

A partir da observancia dos principais julgados e entendimentos doutrinarios que
tratam a respeito do assédio moral, tanto em sua perspectiva interpessoal, quanto
organizacional, vé-se que, por ndo existir requlamentacéo juridica especifica relativa
ao tema, séo utilizados alguns valores constitucionais como forma de fundamentar o

combate a pratica de tais fenbmenos.

Em especial, a dignidade da pessoa humana, os direitos da personalidade do
trabalhador e o direito a salde que deve ser assegurado no meio ambiente de
trabalho sdo particularmente os fundamentos mais utilizados para tal combate,

motivo pelo qual serdo analisados a seguir.

4.5.1 Dignidade da pessoa humana

A abordagem do direito fundamental a dignidade da pessoa humana e sua relacdo
com a politica de metas é tema que sera tratado no capitulo 5, de modo que aqui
tratar-se-a exclusivamente a respeito do seu enquadramento como fundamentacéo

para o combate de assédio moral.
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Como visto no capitulo 3, item 3.2, o assédio moral, em suas diversas formas, ndo

possui regulamentacéo especifica’®.

Pela linha cientifica positivista ou neopositivista, a existéncia de lacuna
legislativa sobre todas as formas de assédio, inclusive o assédio moral
institucional, levaria o intérprete a recorrer a aplicagdo das fontes de
integracdo previstas no art. 8° da CLT, entre elas, o direito comparado.
Contudo, ndo héa regulamentacéo do assédio moral institucional no direito
comparado.™

Ndo obstante, resta-se claro o dano a identidade psiquica a que é acometido o
trabalhador assediado, “posto que, submetido a gradativa hostilizagdo e humilhagao,
sabendo ou ndo o motivo que 0 enseja, produz grande instabilidade emocional,

podendo, com o passar do tempo, originar grave perturbacéo psiquica”. 1%

E, ainda que ndo houvesse dano, entende-se que, no assédio moral organizacional,
a existéncia de abuso de poder, por si s, jA configuraria a violacdo ao direito

fundamental a dignidade do trabalhador.

Desse modo, sendo a identidade psiquica do trabalhador cerceada pela prética de

assedio moral organizacional, verifica-se a violagdo da dignidade humana.

A dignidade, por sua vez, é principio fundamental do direito, irrenunciavel e
indisponivel, encontrado no art. 1°, lll da CF/88, sendo, juntamente com o valor

social do trabalho, um dos objetivos da Republica Federativa do Brasil.

Segundo Manoel Jorge e Silva Neto, o principio fundamental da dignidade humana é
o fim supremo de todo o direito, devendo, portanto, expandir seus efeitos em todas

as vertentes normativas, para que influencie toda e qualquer interpretacéo. **°

No mesmo sentido entende Gabriela Neves Delgado, afirmando que na CF/88 o

principio da dignidade humana traduz que o valor central da sociedade esta na

19 Adriana Calvo aponta, com pesar, que em algumas pesquisas jurisprudenciais realizadas,

verificou-se que em alguns julgados os tribunais ndo reconheceram o assédio moral organizacional,
“ora pela auséncia de regulamentacéo desse novo fenbmeno na CLT, ora pela auséncia de prova de
perseguicao de uma vitima especifica (a target person), ora por entender que o 6nus da prova é do
autor e que este ndo se desincumbiu”, ora por entender que nao havia pedido de assédio
organizacional, mas sim interpessoal, “dentre outras argumentagbes positivistas”. (CALVO, Adriana.
O direito fundamental a salde mental no ambiente de trabalho: o combate ao assédio moral
institucional — vis&o dos tribunais trabalhistas. S&o Paulo: LTr, 2014, p. 80).

%% Ibidem, p. 80.

1% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Direitos fundamentais e o contrato de trabalho. Sdo Paulo: LTr,
2005, p. 58.

1% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Teoria juridica do assédio e sua fundamentacéo
constitucional. S&o Paulo: LTR, 2012, p.69.
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pessoa, sendo, portanto, um principio fundamental de todo o ordenamento

juridico.™’

Assim, deve o Estado garantir a efetivacéo de tal principio, obrigando os particulares

através de normas constitucionais e infraconstitucionais:

Esse reconhecimento pela ordem juridico-positiva imp&e direitos e
garantias, bem como deveres para a sua prote¢do. Nao se trata de um valor
apenas de conteddo moral, mas de uma norma juridica. Por ser um direito
fundamental, sua interpretacdo e aplicacdo devem ser otimizadas, para
concretiza-la plenamente®.

Como assevera Amauri Mascaro Nascimento e Soénia Mascaro Nascimento, por
conta da auséncia de norma expressa no ordenamento juridico brasileiro que
indique os meios de efetivacdo da dignidade humana, h4 uma inseguranca juridica
guanto ao assunto, uma vez que tudo depende dos fatos do caso concreto. Para os
autores, 0 principio atua principalmente em face dos direitos da personalidade e da

tutela contra danos morais.*®®

Ainda assim, para Manoel Jorge e Silva Neto é possivel, a partir do caso concreto, a
utilizacdo da dignidade humana como fundamento para o combate ao assédio moral:

Se, numa dada relacdo contratual de trabalho, se puser o empregador a
exigir do empregado o cumprimento de determinagfes desarrazoadas, bem
pode ser utilizado o principio fundamental atinente a dignidade da pessoa
humana para impedir o prosseguimento da conduta patronal. E sempre sera
possivel desvendar, no caso concreto, com clareza e objetividade, se a
situacdo enseja ou ndo ofensa a dignidade do trabalhador, sem que haja
necessidade de delimitacdo conceitual ou semantica. **°

Por este motivo, magistrados e tribunais vém, com base no neoconstitucionalismo,
fundamentando as suas decisdes relativas ao tema, em direitos fundamentais poés-

constitucionais, como se vé da seguinte ementa:

ASSEDIO MORAL. DANO MORAL. VIOLACAO AOS DIREITOS DA
PERSONALIDADE, A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA E A BOA FE
CONTRATUAL. Configurado, nos autos, atos empresariais incompativeis
com os principios da dignidade da pessoa humana e da boa fé contratual,
violadores, por conseguinte, dos direitos da personalidade da autora,

9" DELGADO, Gabriela Neves. Direito Fundamental ao Trabalho Digno. S&o Paulo: LTR, 2006, p.
80.
1% GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Direito do Trabalho e Direito Empresarial sob o enfoque dos
direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2015, p. 117.

% NASCIMENTO, Amauri Mascaro; NASCIMENTO, S6nia Mascaro. Curso de Direito do Trabalho.
292 ed. S&o0 Paulo: Saraiva, 2014, p.480.

2% SILVA NETO, Manoel Jorge e. Direitos fundamentais e o contrato de trabalho. Sdo Paulo: LTr,

2005, p. 22.
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correta a sentenga que identificando assédio moral czglncluiu por condenar a
demandada ao pagamento da indenizacéo correlata.

Parecem ser viaveis a decisdo acima e o entendimento de Manoel Jorge, uma vez
que, diante da desigualdade fética persistente na relacdo empregado-empregador, a
qual é ainda mais intensificada pelo terror psicoldgico oriundo do assédio moral, ha a
aplicabilidade da teoria da eficacia imediata dos direitos fundamentais, sendo, por

conseguinte, desnecessaria legislacdo especifica que tutele o fendmeno.?*

Pode-se concluir entdo que, havendo a caracterizacdo do assédio moral com a
presenca de seus requisitos, e, por conseguinte, havendo o abuso de direito do
poder diretivo do empregador, resta configurada a violagdo a dignidade humana,
devendo o magistrado, o tribunal ou o procurador do trabalho, procurar efetivar tal
direito concretamente, independentemente da existéncia de qualquer outra norma no

ordenamento juridico patrio.

4.5.2 Direitos da personalidade

Os direitos da personalidade sao inerentes a condicdo humana, funcionando como
forma de garantia e de preservacdo de seu aspecto fisico, psiquico, moral e
intelectual, visando, assim a protecdo das qualidades e dos atributos dos seres

humanos. 2%

Os direitos da personalidade sao, portanto, aqueles direitos basicos que toda pessoa
humana tem direito, independentemente de nenhuma outra condicdo especial. Ndo

se encontram enumerados, mas sim, espalhados por todo o ordenamento juridico.

Neste passo, verifica-se que direito & honra e o direito & imagem sao, juntamente
com a dignidade da pessoa humana, os grandes campebes de violacdo em

condutas caracterizadas como assédio moral.

Segundo Dirley da Cunha Jr., o direito a honra tem como objetivo a tutela de todo

um “conjunto de atributos concernentes a reputagao e ao bom nome da pessoa”’, ja o

21 BAHIA. Tribunal Regional do Trabalho da 5% Regido. Reclamacdo trabalhista. Numero do

processo: 0080200-03.2007.5.05.0028. Relator: Luiza Lomba. Disponivel em:<http://www.trt5.jus.br/>.
Acesso em 28 abr. 2016.

292 WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sao Paulo: LTr, 2014, p. 209.

2% ALVARENGA, Rubia Zzanotelli de. Direitos da Personalidade do Trabalhador e Poder
Empregaticio. 12 Edi¢cdo. LTr: 2009, p.73-74.
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direito a imagem “é aquele que tem por escopo resguardar esses aspectos fisicos da

pessoa”2°4

E ndo se diga que a violacdo a tais direitos € meramente hipotética.

A titulo de exemplo, nos casos de assédio moral interpessoal em que um
trabalhador é humilhado perante os demais colegas, sendo constantemente acusado
de exercer um péssimo trabalho ou quando lhe sdo atribuidas caracteristicas
pessoais negativas®®, é evidente a macula que é causada & sua reputacéo, assim
como 0 € no caso de assédio moral organizacional em que os trabalhadores

1206

recebem “troféu tartaruga pelo baixo desempenho, casos em que ha nitida e

tangivel violacdo ao direito a honra.

Desse modo, o artigo 5°, X da CF/88 ressalta expressamente a possibilidade de
indenizacdo por danos morais nos casos de violagcdo a alguns dos direitos da

personalidade, senéo, veja-se:

X - s@o inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das
pessoas, assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material ou moral
decorrente de sua violacao;

%4 DA CUNHA JUNIOR, Dirley. Curso De Direito Constitucional. 62 ed. Salvador: Juspodivm, 2012,
. 722-723.

boe AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. PROCEDIMENTO SUMARISSIMO.
PRESSUPOSTOS PELA REDACAO DA CLT VIGENTE NA DATA DE PUBLICACAO DO ACORDAO
RECORRIDO E ANTERIOR A LEI N° 13.015/2014. ASSEDIO MORAL. PRESSAO PSICOLOGICA.
OFENSA A HONRA E A DIGNIDADE DO EMPREGADO. DANO MORAL. A fundamentac&o utilizada
pelo Regional, de que a prova testemunhal confirmou a conduta reiterada danosa do superior
hierarquico, que chamava o autor da reclamacéo trabalhista de burro e lesado perante outras
pessoas, justifica o reconhecimento do assédio moral, ante a ofensa a honra, a dignidade e a
integridade psicoldgica. Por outro lado, invidvel o recurso extraordinario, pois entendimento no
sentido pretendido pela agravante implica o revolvimento de fatos e provas, obstaculizado pela
Sumula 126, TST. Agravo de instrumento ndo provido. (TST. Ac6rddo de Agravo de Instrumento em
Recurso de Revista n® 5888720145030137. Publicado no DEJT de 05/05/2015. Disponivel em:
<http://www.tst.jus.br/consulta-unificada>. Acesso em 28 abr. 2016).

2% ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. TROFEUS LANTERNA E TARTARUGA. O pseudo
procedimento de incentivo de vendas adotado pela empresa, consistente em atribuir troféus lanterna
e tartaruga aos vendedores e coordenadores de vendas com menores desempenhos ha semana,
trouxe-lhes desequilibrio emocional incontestavel, independentemente de quem efetivamente os
recebiam, visto que na semana seguinte qualquer deles poderia ser o proximo agraciado com este
abuso patronal, que ocorreu de forma generalizada e reiterada. Ficou evidente que o clima
organizacional no ambiente de trabalho era de constante pressdo, com abuso do poder diretivo na
conducéo do processo de vendas. Nao h& outra conclusédo a se chegar sendo a de que todos que ali
trabalhavam estavam expostos as agressdes emocionais, com possibilidades de serem o préximo
alvo de chacota. Nesse contexto, o tratamento humilhante direcionado ao Autor e existente no seu
ambiente de trabalho mostra-se suficiente para caracterizar o fenbmeno do assédio moral
organizacional, maxime quando presente prova de que a conduta desrespeitosa se perpetrou no
tempo, de forma repetitiva e sistematica. Configurado o assédio moral e a culpa patronal, é devida a
indenizacdo pretendida pelo Reclamante. (MATO GROSSO. Tribunal Regional do Trabalho da 232
Regido. Reclamagédo trabalhista. NUmero do processo: 00795.2010.002.23.00-3. Relator: Tarcisio
Valente. Disponivel em:<http://www.trt23.jus.br/>. Publicado em 09/09/20122. Acesso em 28 abr.
2016).
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Além da previsdo Constitucional, verifica-se que o Codigo Civil de 2002 também
tutela os direitos da personalidade, principalmente em seus artigos 11 a 21,
dispondo inclusive em seu artigo 12 sobre a inafastabilidade do controle judicial da
lesdo ou ameaca a um direito da personalidade e a possibilidade de reparacéo por

perdas e danos, inclusive apds a morte:

Art. 12. Pode-se exigir que cesse a ameacga, ou a lesdo, a direito da
personalidade, e reclamar perdas e danos, sem prejuizo de outras sangoes
previstas em lei. Paragrafo Gnico. Em se tratando de morto, tera legitimagao
para requerer a medida prevista neste artigo o conjuge sobrevivente, ou
gualquer parente em linha reta, ou colateral até o quarto grau.

Ademais disso, a violacdo a um direito da personalidade configura-se como uma
importante balizadora e verificadora se, de fato, o empregador ultrapassou os limites
de seu poder diretivo, como sera visto no topico 5.1.

Desse modo, por tudo quanto exposto, conclui-se que a violacdo aos direitos da
personalidade é fundamentacdo legitima a ensejar indenizacdo decorrente de
assédio moral, organizacional e interpessoal, sendo mais um mecanismo ao seu

combate.

45.3 Saude do trabalhador

A CF/88%°’ nos artigos 6 e 196, estabelece a satde como um direito de todos e de
dever do Estado, devendo ser garantido, promovido, protegido e recuperado, por

meio de politicas sociais e econdmicas:

Art. 6° Sao direitos sociais a educacgéo, a salde, a alimentacao, o trabalho,
a moradia, o transporte, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a
protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na
forma desta Constituicao.

Art. 196. A saude é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante
politicas sociais e econdmicas que visem a reducéo do risco de doenca e de
outros agravos e ao acesso universal e igualitario as acbes e servicos para
sua promocao, protecdo e recuperagao.

207 BRASIL. Constituicéo Federal de 1998. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm>. Acesso em: 28 abr. de 2016.



90

Nesse sentido, € importante ressaltar que, desde 1946, com a constituicdo da OMS,
0 conceito de saude deixou de se referir apenas a mera auséncia de doencas,
passando a ser entendido como “um estado de completo de bem-estar fisico, mental

e social”.?%®

Diante de tal conceito, percebe-se que a saude do trabalhador atual nem sempre se
encontra em bom estado. Se outrora a forca de trabalho exigida do trabalhador
maculava a sua saude fisica, hoje “a for¢a de trabalho exigida do operario esta se
deslocando rapidamente dos bracos para o cérebro, especialmente com o ritmo
acentuado da informatizagdo”, o que acaba por aumentar a fadiga psiquica, “cuja

recuperacdo é muito mais lenta e complexa”. 2%

O assédio moral, por sua vez, a partir da deterioracdo do meio ambiente de trabalho,
como visto no item 4.3.4, pode trazer sérios problemas para a saude dos
empregados. Dentre 0s inumeros problemas causados, o estresse provavelmente é

a consequéncia danosa mais comum.

Neste passo, considerando que no assédio moral organizacional “o ambiente de
trabalho torna-se tenso, carregado pela competicio acelerada, pela busca da
exceléncia e da qualidade total a qualquer custo” é facil de se visualizar o estresse
causado, uma vez que este ocorre quando o grau de exigéncia ultrapassa as

potencialidades fisicas e mentais do trabalhador.?*

Candy Florencio Thome afirma que o estresse é composto por trés fases: reacdo de
alarme, fase de resisténcia e fase de esgotamento. Nesta ultima, “a pessoa atingida
j& ndo aguenta a pressdo e tem os efeitos negativos do estresse bem

desenvolvidos”, havendo manifestagdo de doencas e depressao.**

Outro exemplo de degradacédo da saude do trabalhador causada pelo assédio é a
sindrome de Burnout, uma doenca causada pelo estresse ocupacional que causa
exaustdo, mental e emocional, fadiga e pode levar a depressédo. Segundo Ana Maria

Benevides Pereira:

% OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecéo juridica & satde do trabalhador. 52 ed. S&o Paulo:

LTr, 2010, p. 106.

299 |bidem, p. 182.

19 OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protecdo juridica & satde do trabalhador. 52 ed. Sdo Paulo:
LTr, 2010, p. 183.

#1 THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 22 ed. Sdo Paulo: Ltr,
2009, p.94.
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De maneira geral, a maioria dos autores estdo de acordo que o burnout é
uma sindrome é caracteristica do meio laboral e que esta é um processo
gue se da em resposta a cronificacdo do estresse ocupacional, trazendo
consigo consequéncias negativas tanto em nivel individual, como
profissional, familiar e social. Na esfera institucional, os efeitos do burnout
se fazem sentir tanto na diminuicdo da producdo como na qualidade do
trabalho executado, no aumento do absenteismo, na alta rotatividade, no
incremento de acidentes ocupacionais, na visdo negativa da instituicdo
denegrindo a imagem desta e, tendo como resultado importantes prejuizos
financeiros.**?

Desse modo, como afirma Rubia Zanotelli, tal moléstia pode ser oriunda da
exigéncia desequilibrada de metas no ambiente do trabalho, a partir de um terror
psicoldgico que gera o esgotamento fisico e mental do empregado. 2%

Outras possiveis consequéncias advindas do assédio sdo o alcoolismo, a morte

subita®**, o suicidio e a depressdo. Em relacéo & essa Ultima, Thome afirma: “Se o

assédio moral se prolonga por muito tempo, a vitima pode extrapolar os sintomas do

estresse e da sindrome de burnout e desenvolver a depressdo”?*®

Sendo assim, tendo em vista que o assédio moral atenta incisivamente contra as
condicdes psiquicas e fisicas do trabalhador, a saude do trabalhador também é

fundamentacdo compativel ao combate do assédio moral.

212 PEREIRA, Ana Maria Benevides. O estado da arte do burnout no Brasil. Revista Eletrbnica

InterAcéo Psy - Ano 1, n° 1- Ago 2003, p. 4, Disponivel em:
<http://www.saudeetrabalho.com.br/download_2/burnout-benevides.pdf>. Acesso em 29 abr. 2016.

213 ALVARENGA, RUbia Zanotelli de. Assédio moral organizacional . Revista Jus Navigandi,
Teresina, ano 17, n. 3409, 2012. Disponivel em: http://jus.com.br/artigos/22919. Acesso em: 22 nov.
2015.

14«0 termo japonés i 5575, ou karoshi (também conhecido no meio rural brasileiro como “birdla”), é
usado para definir a morte subita por excesso de trabalho. Na traducéo literal, karo significa excesso
de trabalho e shi significa morte. (...). Embora a origem e a descricdo do karoshi estejam ligadas ao
toyotismo, a sobrecarga pelo excesso de trabalho também estd presente em outros modelos de
producédo. Trata-se de um problema antigo e conhecido, surgido no inicio da revolucdo industrial, que
decorre de um sistema de producéo doentio e selvagem que exaure até o fim as forcas e as energias
de trabalhadores”. (CHEHAB, Gustavo Carvalho. KAROSHI: a morte subita pelo excesso de
trabalho. Revista TST, Brasilia, vol. 79, n° 3, jul/set 2013, p.153. Disponivel em:
<http://aplicacao.tst.jus.br/dspace/bitstream/handle/1939/50030/008_chehab.pdf?sequence=1>.
Acesso em 29 abr. 2016).

> THOME, Candy Florencio. O assédio moral nas relacdes de emprego. 22 ed. Sdo Paulo: Ltr,
2009, p.98.


http://jus.com.br/artigos/22919/assedio-moral-organizacional
http://jus.com.br/revista/edicoes/2012
http://jus.com.br/revista/edicoes/2012/10/31
http://jus.com.br/revista/edicoes/2012
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5 INFLUENCIA DA POLITICA EMPRESARIAL DE METAS NA CONFIGURACAO
DO ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

Diante de todas as consideracdes realizadas ao longo do trabalho, o presente
capitulo destina-se a analisar a ocorréncia do asseédio moral organizacional oriundo
das politicas de metas adotadas pelas empresas. Para isso, primeiramente seré feita
uma analise sobre o poder diretivo do empregador e a subordinacéo juridica do
empregado. Posteriormente, serdo vistas as formas ocorréncia e de prevencao do
assédio organizacional pelas empresas, pelo empregado e pelo MPT. Por fim, sera
examinado de que modo a politica de metas pode deixar de ser algo prejudicial e

passar a ser uma ferramenta de valorizacao do trabalho humano.

5.1PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR E SUBORDINACAO JURIDICA DO
EMPREGADO

No capitulo 2, item 2.1, foi visto que a origem do Direito do Trabalho possui grande
ligacdo com a substituicdo?*® da ideia de sujeicdo do trabalhador, presentes nos
sistemas escravista e servil, pela subordinagdo do empregado.

Assim, tem-se que a concepcdo de empregado tal como é compreendida na
atualidade surgiu a partir da subordinacdo, sendo esta, juntamente com a
pessoalidade, onerosidade e ndo-eventualidade, um dos requisitos necessarios para

a caracterizagdo da relagéo de emprego.

A palavra subordinagcdo vem de “sub”, que significa baixo, e “ordinare”, que significa
ordenar, traduzindo a ideia de “estado de dependéncia ou obediéncia em relagao a

uma hierarquia de posicéo ou de valores”.?’

Em que pese o termo subordinacéo ser utilizado precipuamente pela doutrina e pela
jurisprudéncia, ndo estando presente ipsis litteris na legislacéo trabalhista, a CLT se

refere a mesma ideia a partir da palavra “dependéncia”, quando afirma, em seu

?1% Sobre 0 assunto, Mauricio Godinho afirma gue a subordinacdo marcou a diferenca entre a relacéo

de emprego atual e as tradicionais formas de producao, escravidéo e servidao. (DELGADO, Mauricio
Godinho. Curso de direito do trabalho. 4 ed. S&o Paulo: LTr, 2005, p. 301.)

?" FERREIRA, Aurélio Buarque de Holanda. Novo Dicionario da Lingua Portuguesa. 22 ed. Rio de
Janeiro: Nova Fronteira, 1986, p.1621.
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artigo 3°, que “Considera-se empregado toda pessoa fisica que prestar servigos de

natureza nao eventual a empregador, sob a dependéncia deste e mediante salario”.
218

Como afirma Amauri Mascaro Nascimento, a subordinacdo € uma situacdo em que
se encontra o trabalhador, a partir da qual sua autonomia da vontade é
contratualmente limitada, com o objetivo de transferir ao empregador o poder diretivo

sobre a atividade que sera desempenhada.?*®

Ademais, deve ser encarada sob um viés objetivo, “uma vez que atua sobre o modo
de realizacido da prestacdo e ndo sobre a pessoa do trabalhador”, sendo incorreta a
concepcao de subordinacdo sob o prisma subjetivo, pois, diferentemente da

sujeicdo, ndo atua sobre a pessoa do trabalhador.?*

Por esse motivo, entende-se que a subordinacdo decorrente da relacdo de emprego

é juridica, em oposicao a subordinacgdo hierarquica, econémica, técnica e social.

Na hierarquica, a subordinacdo consiste na aceitacdo de ordens de um superior
hierarquico; na econdmica, a subordinacédo € um estado de dependéncia econdmica;
na subordinacgéo técnica, ha o exercicio da uma atividade que necessita de pessoas
que venham a dirigir e a orientar essa atividade; a subordina¢éo social é decorrente
da diferenca de classes sociais; por fim, a subordinacdo juridica, se refere a “um
estado de dependéncia real, produzido por um direito, o direito do empregador de
comandar, de dar ordens donde a obrigacao correspondente para o empregado é de

se submeter a essas ordens”.?%!

Arnaldo Sissekind, Délio Maranhdo, Segadas Vianna e Lima Teixeira aduzem que a
subordinacdo do empregado é juridica porque é resultante de um contrato, nele
encontrando seus fundamentos e limites. Desse modo, a subordinacdo do contrato

de trabalho ndo sujeita a pessoa do empregado, sendo limitada apenas a execucao

218 BRASIL. Consolidagéo das Leis do Trabalho. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em 29 abr. 2016.

19 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso De Direito Do Trabalho. 242 ed. Saraiva, 2009, p. 621
220 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 4 ed. Sdo Paulo: LTr, 2005, p. 303.
?2L NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Op cit., p. 622.



94

do trabalho contratado, criando ndo um “status subjectionis”, mas sim, uma “situagao
juridica”. ##

Assim, sendo a subordinacdo diretamente derivada de um poder, conferido pelo
ordenamento juridico ao empregador, de direcdo da prestacdo de servicos do
empregado, bem como estando a subordinacdo limitada pelo contrato de trabalho,
devendo ser vista apenas sob um prisma objetivo, conclui-se que essa

subordinacéao, de fato, € juridica.

N&o obstante, a proposta de Danilo Gaspar de ampliacdo do conceito de
subordinacéo juridica, englobando a subordinacao potencial, também é adequada. A
subordinacdo juridica ndo merece estar atrelada apenas ao exercicio efetivo do
poder diretivo por parte do empregador, como ocorre no ambito de producao
taylorista/ fordista. Atualmente, existe uma infinidade de modelos alternativos de
utilizacdo do servico do empregado, como é o caso do servico prestado pelo
teletrabalhador, por exemplo, e ainda assim, a subordinagdo juridica se faz

presente.??®

Desse modo, 0 conceito proposto por esta monografia € o de que, na relacdo de
emprego, a subordinacdo deve ser entendida como o estado de dependéncia
juridica, efetiva ou potencial, do empregado, as ordens do empregador, decorrente
do direito atribuido a este ultimo de comandar todas as atividades a serem exercidas
pelo empregado. A esse direito, costuma-se atribuir a ideia de poder, o poder

diretivo do empregador.

O poder diretivo aparece entdo, na relagao capital e trabalho, como o outro lado da
moeda da sujeicdo do trabalhador, ou seja, € a principal caracteristica do
empregador em face da bilateralidade constante entre poder e subordinacéo

inerente a relacao de emprego.

Luiz José De Mesquita afirma que o poder diretivo é a faculdade ou o direito de
dirigir, existente na instituicdo, a partir do qual o empreendedor exerce o direito-

?22 SUSSEKIND, Arnaldo; MARANHAO, Délio; VIANNA, Segadas; TEIXEIRA, Lima. Instituicdes de

direito do trabalho. Volume I, 222 Edi¢cdo. Sao Paulo: LTr, 2005, p. 178.
23 GASPAR, Danilo Gongalves. Subordinacéo potencial: encontrando o verdadeiro sentido da
subordinacéo juridica. Sdo Paulo: LTr, 2016, p. 193.
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funcdo de ditar ordens ao empregado, de acordo com o interesse social da empresa

e para que haja organizacdo e ordem no servico. %4

Para Rubia Zanotelli de Alvarenga o poder diretivo € um conjunto de prerrogativas
do empregador, decorrente do contrato de trabalho, que confere ao mesmo a

atribuicdo de organizar as suas atividades econémicas de producdo. *

Ja Mauricio Godinho Delgado denominando-o de “poder empregaticio”, afirma:

De maneira geral, o poder empregaticio consubstancia um conjunto de
prerrogativas colocadas a disposicdo do empregador para direcionamento
concreto e efetivo da prestacdo de servigos pactuada. Tal poder, portanto,
como regra, incide em beneficio do empregador, atribuindo ao obreiro a
obrigacdo de uma conduta de submetimento as ordens licitas decorrentes
do exercicio de tal poder.?®

Elizabet Leal da Silva afirma que o poder diretivo se expressa “na condi¢do de
organizagao, controle e disciplina nas relagdes laborais”, competindo ao empregador
as determinacbes, de forma organizada, das atividades que deverdo ser
desenvolvidas pelo trabalhador na empresa, inclusive apresentando as normas

técnicas que deverao ser utilizadas. %%’

Nesse mesmo sentido entende Amauri Mascaro Nascimento, para quem esse poder
de direcdo também se desenvolve em dimensao triplice, compreendendo o poder de

organizacao, o poder de controle e o poder disciplinar.

O referido autor explica que o poder de direcdo consiste no poder atribuido ao
empregador de organizar os meios de producdo e a prestacao de servicos; o poder
de controle se refere a organizacdo baseada em uma hierarquia na qual o trabalho
do empregado pode ser fiscalizado por outrem; e o poder disciplinar é aquele,
baseado no fundamento contratual ou institucional, que sujeita o trabalhador as

sancoes disciplinares.??

Danilo Gaspar também caminha no mesmo sentido, deixando claro as diferencas de
terminologia e o emprego do termo “poder diretivo”, ora como género, ora como

espécie, dos poderes do empregador:

24 MESQUITA, Luiz José de. Direito disciplinar do trabalho. S&o Paulo: LTr, 1991, p. 65

%> ALVARENGA, RUbia zanotelli de. Direitos da personalidade do trabalhador e poder
empregaticio. Sdo Paulo: LTr, 2013, p. 44.

26 DELGADO, Mauricio Godinho. Direitos da personalidade (intelectuais e morais) e contrato de
emprego. Revista Tribunal Regional do Trabalho da 3% Regido. Belo Horizonte, Jul./Dez.99, p. 97.

2T SILVA, Elizabet Leal da. Emancipacéo do trabalhador e dignidade no trabalho. Porto Alegre:
Sergio Antonio Fabris Editor, 2011, p. 104.

2 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Curso De Direito Do Trabalho. 242 ed. Saraiva, 2009, p. 463-
464.
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O poder empregaticio, género que engloba o poder diretivo (poder de dirigir
e organizar a atividade), o poder regulamentar (poder de elaborar normas
destinadas a organizacdo da atividade), o poder fiscalizatério (poder de
fiscalizar o cumprimento pelo empregado das normas contratuais, legais e
regulamentares) e o poder disciplinar (poder de punir o empregado em caso
de descumprimento das normas contratuais, legais e regulamentares), é
concebido pela doutrina como um efeito do contrato de trabalho. (...) pode-
se conceber a existéncia autbnoma de cada um dos poderes (diretivo,
regulamentar, fiscalizatorio e disciplinar), como se pode utilizar a expressao
poder diretivo em sentido amplo, entendendo que este possui funcbes
executivas (poder direito em sentido estrito), regulamentares (poder
regulamentar), fiscalizatorias (poder fiscalizatorio) e disciplinares (poder
disciplinar)”. **°

Com efeito, importante ressaltar que o termo utilizado nesta monografia, poder
diretivo, deve ser observado em seu sentido amplo, compreendendo todos os
demais poderes do empregador, quais sejam o poder regulamentar, poder

fiscalizatorio, poder disciplinar e o poder diretivo em sentido estrito.

Em relacdo a fundamentacdo do poder diretivo, como se percebe dos conceitos
expostos, geralmente atribui-se ao contrato de trabalho o seu grande fundamento.
Mas essa concepgdo ndo € Unica. No intuito de fundamentar o poder diretivo do
empregador, algumas correntes foram surgindo. Dentre elas, 3 correntes, por serem

mais utilizadas, merecem destaque. Vejamos:

A primeira corrente é a da propriedade privada, a qual atribui ao poder o fundamento
subsidiado na ideia de propriedade dos meios de produgéo.

Tal corrente, apesar de ter sido aceita por um longo tempo, ndo explica a relacédo de
emprego dos dias atuais, porquanto, ao enquadrar o empregado como mero meio de
producédo, sendo propriedade privada do empregado, o coisifica, se assemelhando
muito mais a relacdo de trabalho baseada na sujeicdo, existente na Antiguidade, do

gue a relacao de emprego baseada na subordinacéo atual.

J& de inicio essa matriz tedrica ndo absorve a diferenca essencial no
gue concerne ao poder situado nas relagbes de producdo servis e
escravagistas perante o poder empregaticio. Diferenca posta pela
idéia de liberdade — sO presente na ultima figura -, com todas as
consequéncias que lhe s&o resultantes. O reducionismo que subjaz a
tais concepcdes privatisticas — concentrando na propriedade e seus
efeitos todo o fendmeno do poder no estabelecimento e na empresa —
igualiza situacbes e relagbes sumamente diversas, eliminando
qualquer tentativa explicativa a suas propostas teéricas.”*

29 GASPAR, Danilo Gongcalves. Subordinacéo potencial: encontrando o verdadeiro sentido da

subordinacéo juridica. Séo Paulo: LTr, 2016, p. 192.
2% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 4 ed. Sdo Paulo: LTr, 2005, p. 640.
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Neste compasso, Elvécio Moura dos Santos afirma que nem de longe os poderes do
empregador possuem relagdo com a “obediéncia cega a que os servos estavam
sujeitos”, uma vez que a democracia acaba por atenuar e limitar o poder em

questdo.?**

Em segundo lugar, a teoria institucionalista aparece como uma corrente que defende
que a empresa deve ser equipara a uma instituicdo em que o empregador deve

colaborar para atingir seus fins sociais.

Essa teoria pode ser visualizada no conceito de José Luiz de Mesquita exposto

anteriormente, para quem os interesses sociais compdem o cerne do poder diretivo.

O autor, adepto da teoria institucionalista, explica que a empresa € uma instituicao
composta por um grupo de pessoas unidas por um empreendimento econémico e
social, que possuem como objetivo o interesse social/coletivo da empresa, que para

ser alcancado precisa de 6rgdos hierarquicos e direcdo. 3

Tal teoria também ndo retrata a relacdo de emprego atual. Percebe-se um sentido
demasiadamente subijetivista, tendo relacdo inclusive com o que foi analisado no
item 4.2.1, de modo que aqui também se utiliza de certo envolvimento subjetivo. O
empregado pode até ter como objetivo imediato o alcance dos interesses da
empresa, mas, por certo, 0 seu intuito principal em obedecer as determina¢des do
empregador é de natureza pessoal, para a manutencdo de sua natureza digna, de

suas financas pessoais, etc.

Desse modo, a teoria institucionalista, utilizando da ideia de instituicdo como suposta
agregadora de vontade e interesses préprios, acaba por dissimular os sujeitos

envolvidos na relacéo do poder diretivo. 23

A quarta corrente, hoje hegemoénica, possui no contrato o grande fundamento do
poder diretivo do empregador, entendendo que o poder diretivo € uma limitacdo a
autonomia do empregado existente a partir do ajuste de vontades, que se manifesta
no momento em que o0 empregado se propde a executar servicos sob o poder de

outrem, nos termos de um contrato de trabalho.

L SANTOS, Elvécio Moura dos. O poder disciplinar do empregador. Revista Faculdade de Direito

UFG, jan./dez., 1993/1994, p. 82.
%2 MESQUITA, Luiz José de. Direito disciplinar do trabalho. S&o Paulo: LTr, 1991, p. 60.
%3 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 4 ed. Sdo Paulo: LTr, 2005, p. 643.
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A partir dessa concepc¢ao, desde o momento de celebracdo do contrato de trabalho,
0 empregado tem completa ciéncia de sua condicdo de subordinacdo ao
cumprimento das determinagfes e ordens dadas pelo empregador, sendo, portanto,
o contrato de trabalho, e seu ajuste de livres e espontaneas vontades, o fundamento

de validade do poder diretivo.

Essa corrente parece a mais acertada. Apesar de imperar no direito do trabalho o
principio da primazia da realidade, o qual por vezes pde em cheque as disposicoes
contratuais presentes no contrato de trabalho, ndo se pode negar a importancia do
instrumento juridico que estabelece os direitos e obrigacdes das partes contratantes.
Ndo ha duvidas de que, em um contrato de trabalho, o poder do empregador de
coordenar as atividades do empregado € uma clausula que se extrai implicitamente
da leitura de todas as outras que determinam efetivamente a maneira como devera
ser executado o servico (o horario de trabalho, o salario, a maneira de execucao do
trabalho, os instrumentos de trabalho, o que se pode fazer no ambiente de trabalho,

as proibicdes, etc.).

Ademais, importante salientar que, em que pese o fato de o contrato de trabalho
geralmente ter caracteristicas tipicas de um contrato de adesdo formulado
unilateralmente pelo empregador, ainda existe a possibilidade de interagcdo do
empregado em sua formacéo. Vé-se que, no momento de contratacéo, ou durante a
execucdo do contrato, € comum o empregado solicitar algumas mudancas e
alteracdes nos termos mesmo, como por exemplo uma jornada de trabalho diferente,
ou a execucdo de uma técnica distinta daquela pré-estabelecida, e nao raro, tais

solicitagbes sao aceitas pelo empregador.

Ha ainda a interagdo do empregado através do “sujeito coletivo obreiro”:

Um contrato empregaticio que se firme, de um lado, entre um sujeito
empregador (que ao mesmo tempo, pode ser individual e coletivo), e, de
outro lado, um sujeito individual obreiro, pode receber a interveniéncia, em
sua reproducao sociojuridica ao longo da relagdo de emprego, da vontade
do sujeito coletivo obreiro, através de suas mdultiplas modalidades de
organizacao e atuacéo (delegados obreiros internos a empresa, comissdes
internas e diversas ou outras formas de manifestacdo da vontade coletiva
de trabalhadores). ***

De toda sorte, o elemento volitivo subsiste, ja que o empregado pode se desvincular
do emprego e, portanto, do poder diretivo do empregador, a qualquer momento,

podendo simplesmente recusar a proposta de emprego ou pedir demissao.

% DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de direito do trabalho. 4 ed. Sdo Paulo: LTr, 2005, p. 644.
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Assim, entende-se que o poder diretivo tem como fundamento principal o contrato de

trabalho.

Ressalte-se que, como fundamento legal do poder diretivo, o art. 2° da CLT, caput,
determina que o empregador é aquele que “assumindo os riscos da atividade

econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacéo pessoal de servicos”.?®

Veja-se ainda que, a partir do dispositivo legal, o poder diretivo do empregador é
justificado pela ideia de alteridade, o0 que significa que o empregador deve assumir
todos os riscos de seu negdcio, ndo podendo transferi-los aos seus empregados, 0s
quais devem ser responsaveis unicamente por suas forcas de trabalho, e ndo para

com nenhum resultado da empresa.

Nesse diapasdo, se por um lado o empregador deve assumir 0s riscos de seu
negdcio, por outro, nada mais justo do que ele ter o poder de determinar todas as
maneiras pelas quais os empregados deverdo executar as suas funcdes. Dessa

forma, o poder diretivo lhe ocorre como um direito, e vice-versa.

Diante da exposicdo, o poder diretivo pode ser conceituado como o poder do
empregador, conferido pela lei e pelo contrato de trabalho, de dirigir a prestacao de
servico, através das funcdes fiscalizatéria, disciplinar, diretiva em sentido estrito e

regulamentar.

Conceituada a subordinacao juridica do empregado e identificado o sentido e o
fundamento do poder diretivo do empregador, faz-se importante para o presente

trabalho monografico analisar os limites que sao impostos a tais institutos.

A grande questao que surge aqui é o abuso praticado por alguns empregadores.

7

Por vezes, o poder diretivo é indevidamente utilizado como argumento e
fundamentacdo para a pratica de atos abusivos por parte do empregador. Com a
alegacdo que uma dada situacéo considerada abusiva faz parte de suas atribuicdes,
e que sem ela ndo é possivel garantir o bom desenvolvimento do negdcio, o
empregador muitas vezes obriga o empregado a obedecer as ordens que se
perfazem em uma total inobservancia aos direitos do mesmo, sob pena de

consequéncias desfavoraveis.

235 BRASIL. Consolidagéo das Leis do Trabalho. Disponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/Del5452.htm>. Acesso em 29 abr. 2016.
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Dessa forma, no assédio moral organizacional, utiliza-se do pretexto do “bom
andamento da empresa’ para justificar diversas condicdes de trabalho
completamente desfavoraveis e que violam os direitos do trabalhador, tratadas no
item 4.4, como a extrapolacdo habitual do horario de trabalho, permanente
sobrecarga de trabalho e a realizacdo de exigéncias descabidas,?*® como o controle
do uso do sanitario.

Neste compasso, a constante sobrecarga de trabalho decorrente de politicas de
metas exorbitantes e extremamente dificeis de serem alcancadas evidencia, assim,
um tipo de assédio moral organizacional que é frequentemente justificado e

confundido com o mero exercicio do poder de dire¢cdo do empregador.

Todavia, por ndo possuir carater ilimitado, o poder diretivo deve ser exercido em
concordancia com os principios trabalhistas e constitucionais referentes a protecéo
conferida ao empregado. Caso contrario, abre-se espaco para a configuracao de
abuso do poder diretivo do empregador, do abuso de direito.

Nesse diapaséo, o artigo 187 do CC/02 trata sobre o ato ilicito decorrente de abuso
de direito. De acordo com o referido dispositivo, “comete ato ilicito o titular de um
direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim

econdmico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes”.

Nessa linha de raciocinio, o abuso de direito € o “exercicio de um direito que excede
manifestamente os limites impostos na lei, pelo seu fim econémico ou social, pela

boa-fé e pelos bons costumes, decorrente de ato comissivo ou omissivo”.?*’

Luiz José de Mesquita afirma que o empregador, detentor do poder diretivo, pode
dirigir a forca de trabalho como Ihe parecer melhor, mas é limitado pelo contrato

individual de trabalho e pela lei, seja da empresa, da profissdo ou do Estado.?*®

Denise de Fatima Stadler também entende que, apesar da legitimidade do poder

diretivo do empregador, a esse poder sdo impostos limites que, se ultrapassados,

2% HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:

Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, 82.
3" MEIRELES, Edilton. Abuso de direito na relacdo de emprego. S&o Paulo: LTr, 2004, p. 23.
% MESQUITA, Luiz José de. Direito disciplinar do trabalho. Sao Paulo: LTr, 1991, p. 74.
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podem transformar o direito em um abuso de direito que ensejard todas as suas

consequéncias juridicas. %*°

Encontra-se, portanto, o poder diretivo do empregado, limitado pela lei e pelo
contrato de trabalho, que sédo os seus préprios fundamentos, bem como pelo fim
econdmico ou social, pela boa-fé objetiva e pelos bons costumes, elementos cuja

inobservancia levam ao cometimento de abuso de direito pelo empregador.

Em relacdo especificamente ao assédio moral, Edilton Meireles afirma que tal
fenbmeno pode surgir a partir de condutas ilicitas, como no caso de ofensas
pessoais, ou a partir de atos abusivos, quando esse assédio afronta os principios da
boa-fé e da funcdo social do contrato, na medida em que o empregador ndo mantém
o trabalho em condi¢des dignificantes e propicias a realizacdo pessoal, bem como
qgquando nao proporciona boas condi¢cbes de trabalho, do ponto de vista fisico e

moral.?*°

Em face de tudo quanto exposto, abre-se um questionamento: como poderia 0
empregado se defender contra o excesso de poder do empregador, tendo em vista a

sua condicéo de subordinacao juridica?

Por ndo ser o poder diretivo do empregador um poder ilimitado, existe, como

mecanismo de defesa do empregado, o Jus resistentiae.

A relacdo de subordinacdo que se submete o empregado apenas persiste em
relacdo as ordens licitas, que estejam em acordo com o contrato de trabalho,
morais, e que ndo atentem contra os direitos do empregado. Dai de onde vem o
direito de resisténcia do empregado, que nao € obrigado a cumprir ordens ilegais ou

imorais, como entende a jurisprudéncia majoritaria. 2**

% STADLER, Denise de Fatima. Assédio moral: uma anélise da teoria do abuso de direito
aPIicada ao poder do empregador. Sdo Paulo: LTr, 2008, p. 65.

%9 MEIRELES, Edilton. Abuso de direito na relacdo de emprego. S&o Paulo: LTr, 2004, p. 23.

1 PODER DIRETIVO DO EMPREGADOR X DIREITO DE RESISTENCIA DO EMPREGADO.
TECNICO EM ENFERMAGEM: AUXILIO A MEDICOS DURANTE CIRURGIAS. ATIVIDADE
PRIVATIVA DE MEDICO. DESVIO FUNCIONAL CONFIGURADO. RECUSA LEGITIMA. JUSTA
CAUSA. ATO DE INDISCIPLINA E INSUBORDINACAO. NAO CARACTERIZACAO. A recusa do
empregado, técnico em enfermagem, ao exercicio de atividades de auxilio médico em procedimentos
cirdrgicos, as quais lhe sao expressamente vedadas pelo estatuto profissional a que vinculado, nédo
configura ato de insubordinacdo, capaz de legitimar a rescisdo justificada do contrato. A manifesta
ilegalidade da exigéncia empresarial, a par de suas repercussdes administrativas perante o Conselho
Profissional competente, pode produzir reflexos na 6rbita penal (CP, art. 282 c/c o art. 47 do Decreto-
Lei 3.668/41) e justificar a propria rescisdo indireta do contrato (CLT, art. 483, “a”). Recurso
conhecido e parcialmente provido. (TRT-10 - RO: 00087201310210004 DF 00087-2013-102-10-00-4
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Por isso que ligado ao cumprimento de uma obrigacdo contratual, o dever
de obediéncia do empregado vai até onde vai 0 contrato. Seria atentatoria
da liberdade humana a obediéncia fora dos limites tracados pela destinacéo
econdmica da prestacdo de trabalho. A personalidade do empregado nao se
anula com o contrato de trabalho, razdo pela qual lhe é reconhecido certo
jus resistentiae no que respeita as determinacdes do empregador. Assim,
pode ele, legitimamente, recusar-se ao cumprimento de uma ordem, por
exemplo, que o coloque em grave risco, que fuja a natureza do trabalho
contratado, que o humilhe ou diminua moralmente, que seja ilicita, ilegal ou
de execucao extraordinariamente dificil. 2*?

Logo, a subordinagéo juridica do empregado, assim como o poder diretivo do
empregador, sO existe nos limites do contrato de trabalho, da lei, e dos principios
trabalhistas constitucionais e legais, e apenas enquanto se fizerem presentes o fim
econdbmico ou social, a boa-fé objetiva e os bons costumes nas determina¢des do
empregador.

Tal constatacdo permite concluir que, apesar de a instituicdo de metas pelo
empregador ndo constituir, por si s6, o assédio moral organizacional, encontra
barreira nos mesmos limites existentes entorno dos poderes conferidos ao
empregador na relagcdo de emprego. Assim, o proximo tépico ira abordar de que
maneira a extrapolacdo de tais limites pode dar ensejo ao assédio moral

organizacional decorrente de metas.

5.2ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL E POLITICAS DE METAS
EMPRESARIAIS

Como visto no capitulo 4, o assédio moral organizacional € uma conduta reiterada e
abusiva, adotada pela empresa, em face de uma coletividade de trabalhadores, que,
se utilizando de elementos de controle do trabalhador, subjetivos e objetivos, acaba

por violar direitos fundamentais.

No assédio moral organizacional decorrente de metas o cenario € 0 mesmo, porém,
neste caso, para identificar no caso concreto a ocorréncia do assédio, importa
realizar uma analise mais aprofundada em face da linha ténue que separa o poder
diretivo do empregador do abuso de direito, uma vez que a implementacao de metas

por si s6 ndo causa assédio moral.

RO, Relator: Desembargador Douglas Alencar Rodrigues, Data de Julgamento: 09/04/2014, 32
Turma, Data de Publicag&o: 25/04/2014 no DEJT)

222 SUSSEKIND, Arnaldo; MARANHAO, Délio; VIANNA, Segadas; TEIXEIRA, Lima. Instituicdes de
direito do trabalho. Volume I, 222 Edi¢cdo. Sao Paulo: LTr, 2005, p. 181.
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5.2.1 Modo de ocorréncia

Sendo o empregador o Unico responsavel pelos riscos de seu empreendimento, nem
sempre é seguro deixar ao arbitrio do empregado a determinacdo do nivel de
produtividade que este deve ou deseja obter. Por isso mesmo, as metas possuem
também funcéo orientadora do nivel de produtividade que o empregado deve obter

com seu trabalho.?*®

Mais do que nunca, as empresas precisam de resultados e competéncia das
pessoas que nela trabalham, necessitam que os empregados fagam um trabalho de
qualidade, que nao desperdicem material de trabalho, que sejam produtivos, que os
clientes figuem satisfeitos com o trabalho produzido, que pensem, criem e inovem

processos e produtos, usando todo o seu potencial para que a empresa cresca.’*

Assim, o papel de uma administracdo que possua enfoque nos objetivos da
empresa, impulsionada pela APO da teoria neoclassica, tratada no topico 2.2.4, faz-
se ainda mais evidente na medida em que as funcBes de planejar, organizar e
controlar as atividades desenvolvidas pela empresa, que necessariamente se fazem
presentes nas politicas de metas, sdo essenciais para um bom desenvolvimento,

sendo este um direito do empregador.

O controle subjetivo do empregado e o controle quantitativo de sua produgdo, como
visto no capitulo anterior, sdo ferramentas que possibilitam o empregador a uma
canalizacdo dos objetivos da empresa com o0s objetivos do empregado, a qual é
impulsionada pela busca de produtividade. Percebe-se entdo que tais instrumentos
se revelam justamente como uma forma de exteriorizacdo das funcbes de

organizacdo, planejamento e controle que comp&em a politica de gestdo da

3 INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. ABUSO NA COBRANCA PARA CUMPRIMENTO DE
METAS. ASSEDIO NAO COMPROVADO. N&o ficou ratificada pela prova a alegacdo de que algum
preposto do réu tenha cometido qualquer abuso no exercicio do Poder de Direcdo que 0 nosso
sistema normativo adjudica ao empregador. Em principio, delimitar procedimentos nas atividades,
fixar metas de producdo, perseguir seu cumprimento e cobrar valores decorrentes de prejuizos
causados pelo empregado em caso de ndo atendimento dessas regras se insere no legitimo exercicio
do Poder de Direcdo do empreendimento. Ausente a prova dos elementos configuradores da
responsabilidade civil do empregador, revela-se indevida a indenizagcdo por danos morais pleiteada.
(TRT-5 - RecOrd: 00008966020115050271 BA 0000896-60.2011.5.05.0271, Relator: JEFERSON
MURICY, 5% TURMA, Data de Publicagdo: DJ 20/02/2015.)

24 PONTES, Benedito Rodrigues. Avaliacdo de desempenho: métodos classicos e
contemporaneos, avaliacdo por objetivos, competéncias e equipes. 122 ed. S&o Paulo: LTr, 2014, p.
25.
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empresa baseada em metas, possuindo assim uma completa correspondéncia com

as atividades conferidas ao administrador para uma boa conduc¢éo da empresa.

N&o ha, portanto, nenhuma ilicitude na realizacdo dos controles que compdem 0s
critérios de identificacdo do assédio moral organizacional visto no item 4.2,
porquanto inseridos na prépria nogdo das atividades conferidas ao
administrador/empregador.

Nesse sentido, obrigar o empregado ao cumprimento de metas da empresa é um ato
que, a priori, encontra-se completamente adstrito ao ambito do poder diretivo do
empregador. Esse entendimento corrobora-se inclusive pela simula n° 42 do TRT
da 12 Regido, que afirma que a cobranga de metas se encontra inserida dentro do
poder de comando do empregador, de modo que, desde que respeitada a dignidade

do trabalhador, ndo configura assédio moral **

Todavia, o assédio moral organizacional decorrente de politicas de metas ocorre
qguando o poder diretivo do empregador ultrapassa seus limites, configurando abuso
de direito, desrespeitando a dignidade da pessoa humana, os direitos da

personalidade e o direito & satide no meio ambiente de trabalho.?*°

O trabalhador ndo é apenas mais um elemento do sistema econémico, mas, antes
de tudo, € um ser humano. A crenca na ideia de racionalidade absoluta, como
concebida na perspectiva taylorista-fordista estudada, que impulsiona a criagdo de
metas desproporcionais a capacidade humana, ou proporcionais apenas
considerando 0s aspectos técnicos-cientificos e ignorando o0s aspectos
essencialmente humanos, como visto na teoria das relagbes humanas, nao traz

bons efeitos.

Nesse sentido, Lis Andréa Pereira Soboll e Thereza Cristina Gosdal afirmam que “o
assédio organizacional caracteriza gestdo abusiva, abuso de direito pelo
empregador, que se vale do poder diretivo, que lhe é juridicamente reconhecido,

para uma finalidade que no é tutelada pelo Direito”*’.

5 Tribunal Regional do Trabalho da 1* regido. Sumula n° 42. Disponivel em:

<http://www.trt1.jus.br/c/document_library/get_file?uuid=2b9803c3-1c5b-449c-b4cd-
48641b0f02a3&groupld=10157>. Acesso em 20/03/2016.

25 v/ide tépicos 4.5 e 5.1.

247 GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
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Mas como saber entdo identificar se a presenca dos critérios subjetivo e objetivo de
identificacdo do assédio moral organizacional configuram, de fato, abuso de direito

e, consequentemente, o assédio moral organizacional?

O entendimento construido neste trabalho como resposta a tal questionamento é o
de que o enquadramento de metas de producdo como exercicio regular do poder
diretivo do empregador ou como abuso de direito podera ser feita a partir da analise
acerca da observancia ou nao dos critérios da proporcionalidade e razoabilidade,
sendo que, por se tratar a relacdo laboral de uma relacdo assimétrica por

exceléncia, a baliza principal para esta avaliacédo € a dignidade da pessoa humana.

Dessa maneira, “sempre que houver afronta a dignidade do trabalhador, estara o
comportamento do empregador em desacordo com 0s principios da

1248

proporcionalidade e da razoabilidade™™, configurando assim o abuso de direito.

Uma vez configurado o abuso de direito do empregador decorrente da violagdo de
direitos da personalidade do empregado, da dignidade humana e do direito a
saude, e, por conseguinte, da afronta aos artigos 5°, X, da CF/88, a cobranca de
metas excessivas (ou a cobranca excessiva de metas) a uma coletividade
trabalhadores configura o assédio moral em nivel organizacional e enseja o direito

a indenizacao por danos morais, nos termos dos artigos 186 e 927 do CC/02.

Dessa forma, entende-se que o assédio moral organizacional decorrente da politica
de metas se verifica pela violacdo da dignidade do trabalhador, na medida em que
os direitos atribuidos ao empregador sdo utilizados para a persecucdo dos fins
empresariais de modo descabido e exagerado, geralmente a partir da mecanizagao
do trabalhador e da inobservancia de seus direitos basicos, configurando assim, a

afronta a dignidade humana e o abuso de direito.

<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 26 mai. 2016, p. 41.

% EMERICK, Paula Cristina Hott. Metas: estratégia empresarial de busca agressiva por resultados:
incentivo ou constrangimento?. S&o Paulo: LTr, 2009, p. 128.



http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-organizacional.pdf
http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-organizacional.pdf
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5.2.2 Estudo de caso

Como se pode perceber dos julgados®*®

referentes a matéria, o assédio moral
organizacional ocasionado por politica de metas empresariais geralmente ocorre em
duas situacoes.

Na primeira delas, o assédio é causado exclusivamente pela estipulacdo de uma
politica organizacional baseada em metas impossiveis ou extremamente dificeis de
serem alcancadas sem prejuizo do bem-estar do trabalhador, havendo a
extrapolacéo das exigéncias por parte do empregador.

A segunda situacdo ocorre quando existe, ao mesmo tempo, uma politica baseada
em metas nos moldes da primeira situacdo, bem como a utilizacdo de ferramentas
gue degradam a dignidade do empregado, a qual normalmente se manifesta em
uma gestao empresarial baseada no estresse, na injuria ou no medo, tratada no item

4.4 do presente trabalho.

Em relacdo ao assédio organizacional manifestado, simultaneamente, por politicas
de metas inadequadas e pela gestéo por estresse, por injuria e por medo, veja-se 0

seguinte episadio:

Em 2011, o Ministério Publico do Trabalho da Bahia (5% Regido) moveu acéo civil
publica, por intermédio do Procurador do Trabalho Luis Antdnio Barbosa da Silva,
em face do Banco do Brasil, pleiteando a condenacéo da empresa ao pagamento de
indenizacdo por danos morais, decorrentes de assédio moral, no importe de
R$2.000.00,00 (dois milhdes de reais).*°

Anteriormente ao ajuizamento da acao, houve a instauracdo de Inquérito Civil pelo

MPT para a investigacdo da denuncia, realizada pelo Sindicato dos bancérios da

249 A decisdo proferida pelo TRT da 12 Regido é um exemplo de decisdo judicial nesse sentido:

EXIGENCIA DE CUMPRIMENTO DE METAS. DANO MORAL. A simples exigéncia de cumprimento
de metas por parte do empregador ndo acarreta lesdo a moral ou dignidade do trabalhador, a qual
restara configurada, no entanto, se ficar demonstrado a extrapolacdo nas exigéncias ou a utilizacéo
de ferramentas que degradem a dignidade do empregado. (TRT-1 - RO: 00105249620135010018 RJ,
Relator: MARCOS DE OLIVEIRA CAVALCANTE, Data de Julgamento: 13/05/2015, Sexta Turma,
Data de Publicacdo: 26/05/2015)
250 Disponivel em:
<http://www.trt5.jus.br/default.asp?pagina=consultaDeProcesso&_seq_cnj=0001017&_dig_cnj=23&_a
no_cnj=2011& justica_cnj=5&_regiao_cnj=05&_vara_cnj=0034&tipo_numero=1>. Acesso em 26 abr.
2016.
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Bahia, relatando praticas de assédio moral no interior da Superintendéncia Regional
da empresa denunciada.

Dentre as irregularidades denunciadas, o0 sindicato relatou varias condutas
caracterizadoras de assédio moral organizacional adotadas pela empresa, o que
culminou inclusive no afastamento previdenciario de um empregado, Sr. Adelino
Martiniano da Rocha Primo, com quadro de estresse, por motivo de acidente de
trabalho, sendo que, como constante em sua CAT, a descri¢cdo geradora do acidente

foi assédio moral no ambiente de trabalho.

A sentenca julgou parcialmente procedente a ACP, encontrando-se os autos, a data
de 10/06/2016, aguardando julgamento do TRT, do recurso ordinario e do recurso
ordinario adesivo interpostos. Da leitura das atas de audiéncias ocorrida na 342 Vara
do Trabalho de Salvador, se extraem o0s seguintes relatos dos funcionarios da

Reclamada:

[...] as perguntas do(a) Sr(a) Juiz(a), respondeu que é empregado da
reclamada desde 1993, estando afastado em razéo de acidente de trabalho,
desde 05/03/2010; que sofre de transtorno depressivo de ansiedade, stress
pés-traumético, motivados por ter sido vitima de assédio no ambiente de
trabalho; que José Divio assumiu a equipe de superintendéncia de varejo e
governo do Estado da Bahia em dezembro de 2008, como gerente de
segmento A em unidade tatica, [...] que na ocasido da chegada de José
Divio ele disse que no setor deveria ser implementado novas acgfes que
possibilitassem ao banco incrementar o cumprimento de metas, reduzindo a
taxa de inadimpléncia das pessoas juridicas que estavam em 8% para 3%,
gue era a meta nacional; que havia um programa de cumprimento de metas,
chamado Sinergia [...] que o que chegava para o setor de trabalho eram
opera¢cBes mais complexas, que fugiam da al¢cada da agéncia, de modo que
0 depoente e Valternei estavam com muito trabalho; [...] que sofriam
ameaga de perder comissao, de ser transferido, sofriam desqualificagdo do
trabalho em frente aos demais colegas; que nas situacbes em que o0
depoente e Valternei indeferiam as operagfes os gerentes da agéncia
ligavam para José Divio pedindo satisfagdo por que isso interferia na meta
da agéncia e na meta da Superintendéncia; que isso fazia com que José
Divio insistisse na realizagdo da andlise de forma rapida e passando por
cima das normas internas da empresa; [...] que numa das ocasifes em que
saiu rapidamente do setor de trabalho para uma consulta com a psicéloga
recebeu uma ligacdo de José Divio mais uma vez ameagou de
descomissionamento dizendo que o depoente deveria jogar no seu time; [...]
gue quando indeferiam as operacdes, o depoente e Valternei eram
gualificados como travadores de crédito e zagueiro por José Divio; que néo
tinham vis&o negocial e deveriam retornar para a agencia para aprender a
trabalhar[...] que as agéncias assim agiam porque eram pressionadas para
o cumprimento das metas [...] que supBe que o0s gerentes acabavam
colaborando para esse esquema em razéo das pressodes sofridas]...].

[...] as perguntas do(a) Sr(a) juiz(a) respondeu que: trabalha para o Banco
do Brasil desde 01/07/1993; que esta afastado em virtude de acidente do
trabalho desde 31/10/2012; que também teve quatro a cinco afastamentos
intercalados, nos anos de 2010/2011, pela mesma causa;, que seu
afastamento foi motivado por transtorno de ansiedade, depressao, gastrite,
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duodenite, esofagite e hérnia da coluna lombar e DORT; que alguns desses
sintomas o depoente imputa ao fato de ter sido vitima de assedio
morall...Jque novas posturas foram adotadas pelo gerente como cobrar
incisivamente pelo trabalho, mesmo sabendo da enorme quantidade de
servico, recomendar a ndo atender o telefone ou conversar com os colegas
para agilizar o servi¢co, rever a pratica de utilizar o intervalo intra jornada
para buscar os filhos na escola[...]***

Considerando a veridicidade dos fatos, diante dos depoimentos prestados pelas
testemunhas, percebe-se o cansaco fisico e mental aos quais eram diariamente
expostas, encontrando-se presente o assédio moral organizacional em suas

diversas facetas. Observe-se:

A gestdo por estresse € claramente evidenciada pelo estabelecimento de metas
excessivas, tanto de abrangéncia nacional — denominada de “Sinergia’- quanto
internas da agéncia, sendo que muitas vezes os funcionarios eram obrigados a

passar por cima das préprias normas internas do Banco para agilizar o trabalho.

O abuso do poder diretivo do empregador se revela pela falta de embasamento
normativo interno da empresa que proporcionasse um procedimento em que 0s
funcionérios fizessem seu trabalho da mesma maneira e intensidade que eram

cobrados.

Para que os funcionarios realizassem a aprovacdo de crédito, existiam normas
especificas do banco que deveriam ser seguidas, no entanto, o proprio superior
hierarquico obrigava que os funcionarios passassem por cima dessas regras para

obter melhores resultados.

Como visto no item 5.1, o fundamento do poder diretivo do empregador € o contrato
de trabalho, de modo que néo pode o empregado ser cobrado para além do que se
encontra disposto no instrumento contratual e nos demais instrumentos normativos

da empresa, configurando-se entdo o abuso de direito neste ponto.

Ademais, pelos relatos, percebe-se que a quantidade de trabalho era muito grande,
ficando os funcionéarios a todo momento preocupados com as metas que deveriam
cumprir, o que era ainda mais dificultado devido as operagbes de seu setor de

trabalho serem mais complexas.

1 Atas de audiéncias pertinentes a acao civil publica de n°® 0001017-23.2011.5.05.0034, proposta

pelo Ministério Publico do Trabalho da 52 Regiao. Disponivel em:
<http://www.trt5.jus.br/default.asp?pagina=consultaDeProcesso&_seq_cnj=0001017&_dig_cnj=23&_a
no_cnj=2011& justica_cnj=5&_ regiao_cnj=05&_vara_cnj=0034&tipo_numero=1>
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Esse tipo de gestdo baseada no estresse também se manifesta nas recomendacdes
de ndo utilizacdo de telefone pessoal, de auséncia de conversa entre colegas e até
mesmo de “rever a pratica de utilizar o intervalo intrajornada para buscar os filhos na
escola”, estando o abuso de poder diretivo configurado na limitacdo do exercicio de
direitos do empregado assegurados pelas normas trabalhistas (fruicdo de intervalo
intrajornada) e de direitos que asseguram a sua condicao digna.

A gestdo por medo também é identificada, restando-se presente nas ameacas de
perda de comisséao e de transferéncia, sendo, ainda, relatado pela testemunha que
‘numa das ocasides em que saiu rapidamente do setor de trabalho para uma
consulta com a psicoéloga recebeu uma ligacdo de José Divio mais uma vez
ameacou de descomissionamento dizendo que o depoente deveria jogar no seu
time”, fato no qual se observa, inclusive, a prevaléncia do critério subjetivo do

assédio moral organizacional tratado no item 4.2.1.

Por fim, vé-se a gestdo por injuria, a qual se manifesta nas desqualificacbes a que
eram submetidos os funcionarios, sendo chamados de “travadores de crédito” e
“zagueiro”, em frente aos outros colegas, e, ainda, “que nao tinham visao negocial e

deveriam retornar para a agencia para aprender a trabalhar”.

O emprego de condutas abusivas e humilhantes revelam também outro elemento de
abuso de poder pelo empregador, configurando a violacdo da funcdo social do
contrato de trabalho, dos principios da dignidade da pessoa humana e do direito a

honra e a imagem do trabalhador.

Ressalte-se que, em que pese as atitudes caracterizadoras do assédio partirem
sempre do mesmo superior hierarquico, estas ndao se confundem com o assédio
moral interpessoal, uma vez que o assediador também era constantemente cobrado,
0 que leva a crer que era um tipo de conduta inerente a estrutura organizacional de
toda a empresa, como se percebe do seguinte trecho do testemunho “que nas
situacdes em que o depoente e Valternei indeferiam as operacdes 0s gerentes da
agéncia ligavam para José Divio pedindo satisfacdo por que isso interferia na meta

da agéncia e na meta da Superintendéncia”.

Ou seja, havia toda uma estrutura de gestdo baseada em cobrancas excessivas
partindo de diferentes niveis hierarquicos e cargos, tipica do assédio moral

organizacional decorrente de politicas de metas.
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A referida acao civil publica foi julgada procedente pelo juizo a quo, que condenou o
Banco do Brasil ao pagamento de multa no valor de R$2.000.000,00 (dois milhdes
de reais) e a obrigacfes de fazer e ndo fazer. Nesse sentido, colaciona-se trecho da

sentenca proferida:

Todos os elementos dos autos, reunidos, levam a conclusdo da existéncia
de assédio moral no ambito da reclamada, como verdadeira ferramenta de
gestdo, caracterizado pela pressdo para o alcance de metas, sem
embasamento normativo interno, com a conivéncia do Banco, sem que
houvessem mecanismos eficazes para deteccdo das condutas nocivas e
protecdo dos empregados vitimas dessas condutas, comprometendo néo sé
a saude, mas também a dignidade destes empregados, além do meio
ambiente de trabalho. Ndo obstante o ambiente bancario, por si s6, seja
marcado pelo dinamismo, competitividade e agressividade, o emprego de
condutas abusivas e humilhantes como estratégia para alcancar as metas
fixadas, agride a dignidade dos trabalhadores, causando-lhes transtornos de
toda ordem, inclusive psicolégicos.*

A partir da deciséo proferida, ficou corretamente constatado pelo magistrado no caso
sub examine que a pressao por alcance de metas, sem embasamento normativo
interno, com a conivéncia do banco, compromete a saude, a dignidade dos

empegados e o meio ambiente de trabalho, ocasionando assédio moral.

Além disso, o magistrado ressaltou, de forma acertada, a auséncia de “mecanismos
eficazes para deteccdo das condutas nocivas e protecdo dos empregados vitimas

dessas condutas”.

Tal constatacéo se justifica porque, a partir da leitura da peticéo inicial da Acao Civil
Pulblica, foi possivel perceber que os canais internos oferecidos pelo banco nédo

ofereciam tratamento adequado as queixas do trabalhador.

Verifica-se, portanto, a existéncia de uma postura institucional do banco,
instrumentalizada pelo abuso do poder do empregador ao manter um meio ambiente
de trabalho extremamente debilitado, o que é agravado pela auséncia de praticas

gue pudessem reverter ou evitar essa situacao.

Dai a importancia de acdes preventivas na empresa. Quando nada é feito para coibir
ou evitar a pratica de assédio, entende-se que as condutas classificadas como
assédio contaram com a conivéncia, a ciéncia e a tolerancia da empresa ao terror
psicoldgico, tornando a mesma um sistema perverso em que tudo € possivel para

alcancar seus objetivos, inclusive a destruicdo dos individuos.

252 Disponivel em:

<http://www.trt5.jus.br/default.asp?pagina=consultaDeProcesso&_seq_cnj=0001017&_dig_cnj=23&_a
no_cnj=2011& justica_cnj=5&_regiao_cnj=05&_vara_cnj=0034&tipo_numero=1>. Acesso em 26 abr.
2016.
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5.2.3 Prevencao nas empresas

Como visto, a postura da empresa em adotar medidas preventivas de assédio moral
€ elemento que se revela definidor da sua participacdo nas condutas dos superiores

hierarquicos.

Quando a empresa nada faz a respeito de um problema, que hoje € uma realidade
comum, principalmente em empresas que lidam com vendas, bancos e operadoras
de telemarketing, entende-se que ela é conivente com aquela situagéo, deixando de
ser entdo um problema entre individuos para tornar-se um problema em nivel

organizacional.

Ademais, apesar de haver variacdo no comportamento de cada pessoa, geralmente,
a vitima de assédio em geral, quando percebe que esta sendo assediada, passa a
reagir de modo destrutivo para com a organizagao, reduzindo seus compromissos

perante a empresa, negligenciando tarefas e se afastando do trabalho. 2*3

Heinz Leymann apontou pesquisa realizada por um economista demonstrando que
seria mais barato para a empresa oferecer cursos profissionais para empregados
que constantemente tiravam licenca médica, reorganizando o ambiente de trabalho,

do que lidar com a degradacéo causada pelo assédio moral.**

Tudo isso leva a crer que combater o assédio moral organizacional € mais barato
para a empresa que incentiva-lo no intuito de, através de um sistema perverso,

aumentar a produtividade com metas e cobrancas excessivas.

Assim, se néo for pela responsabilidade social de preservar a dignidade da pessoa
humana, que seja pelo menos por uma questéo de inteligéncia que se conclama que

as empresas cuidem daqueles que nela trabalham. 2

Do mesmo modo entende S6nia Mascaro Nascimento:

Isso quer dizer que o tratamento em tempo de possiveis males advindos do
trabalho e sua prevencdo sempre serdo mais eficientes e benéficos a
organizacdo empresarial, por meio do investimento na qualidade das

*3GUEDES, Marcia Novaes. Terror psicolégico no trabalho. 32 ed. Sdo Paulo: LTr, 2008, p. 149.

24 EYMANN, Heinz. Consequences of mobbing. Disponivel em:
<http://www.leymann.se/English/15100E.HTM>. Acesso em 04 mai. 2016.

2% PELI, Paulo; TEIXEIRA, Paulo. Assédio Moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo:
icone, 2006, p. 223.
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condi¢cdes laborais, do que suportar todos os encargos econdmicos desses
males, tais como queda na produtividade, desestimulo dos trabalhadores,
maior niumero de faltas por motivos de salde, pedidos de demissdo (com o
pagamento das respectivas verbas rescisorias), eventuais indenizacfes por
dano moral, etc®®

Marcia Novaes Guedes dedica um capitulo de seu livro “Terror psicolégico no
trabalho” & questdo da prevencédo do assedio moral, interpessoal e organizacional,

propondo algumas agdes que podem ser utilizadas pelas empresas para este fim.

Dentre elas, destaca-se, primeiramente, a realizagdo de mudancas nas condi¢des
de trabalho, através da racionalizacdo do tempo de trabalho com atividades que
permitam desafogar o estresse e que auxiliem na melhoria do relacionamento
intergrupal e no crescimento individual. A autora sugere programas de bem-estar e
circulos de saude, que se referem a atividades de relaxamento corporal e mental e

discussées saudaveis sobre questdes sociais relevantes, por exemplo.?®’

Outra medida sugerida € a mudanca no comportamento da direcdo da empresa.
Segundo a autora, “o diretor serve como modelo vivo, pois valores colocados pelo
diretor sdo mais faceis de serem absorvidos na cultura geral da corporagdo”, de
modo que o estilo de lideranca é passado para os demais niveis hierarquicos. Para
isso, em face principalmente desses diretores devem ser realizados treinamentos
gerenciais, 0s quais devem ter seus resultados avaliados regularmente juntamente

com os outros empregados. **

Zeno Simm corrobora esse entendimento, ressaltando a necessidade do
desenvolvimento de acdes de preparacdo de pessoal, principalmente aos ocupantes
de cargos de chefia ou direcdo, para a manutencdo de um meio ambiente de

trabalho sadio. 2*°

Levando-se em conta o assédio decorrente de metas excessivas, 0 comportamento
dos diretores e gerentes da empresa € ainda mais relevante uma vez que esses
geralmente intensificam a cobranca de metas de uma forma indesejavel, realizando

a gestao por estresse atraves de seus diversos mecanismos.

26 NASCIMENTO, S6nia Mascaro. Assédio moral e dano moral no trabalho. 32 ed. S&o Paulo: LTr,

.197.
?57 GUEDES, Mércia Novaes. Terror psicolégico no trabalho. 32 ed. Sdo Paulo: LTr, 2008, p. 151.
28 Ipidem, p.152.
9 SIMM, Zeno. Acosso psiquico no ambiente de trabalho: manifestacdes, efeitos, prevencdo e
reparacdo. Sao Paulo: LTr, p.162.



114

A adocéo de regras para proteger o sistema de queixas individual, o qual deve ser
cercado de cautelas para funcionar de forma adequada, também é uma acado
desejavel a empresa que quer evitar o assédio moral e que ndo pratica o assedio
moral organizacional. Muitas vezes os empregados receiam as san¢fes que podem

vir a sofrer e ndo denunciam condutas irregulares presentes na empresa. 2%

Por fim, a autora sugere a melhoria do padrdo de moralidade do local de trabalho, a
partir de um entendimento mutuo na empresa de quais comportamentos S&o

aceitaveis e quais ndo sdo.

Adriana Wyzykowski, Renato da Costa Lino de Goes Barros e Rodolfo Pamplona
Filho afirmam que uma boa comunicagao entre a empresa e os empregados, com
discussbes sobre o assunto a ponto de evidenciar as consequéncias danosas do

assédio, é uma boa estratégia para inibi-l0.2%2

Juan Carlos Zurita Pohlmann também entende o didlogo como essencial para o
combate do assédio moral organizacional, afirmando que “como a conduta no
assédio moral organizacional é difusa e geralmente tratada como licita, respaldada
no poder diretivo, toda medida preventiva, para ser eficaz, deve iniciar com uma

estratégia educacional para levar o trabalhador & sua identificagdo como tal”.?*®

Cabe frisar, no entanto, que, em se tratando do assédio organizacional, ou seja,
aquele praticado pela prépria empresa, muito dificilmente havera uma discusséo
sobre o assunto, pois, por questbes 6bvias, ndo é interessante para a empresa a

identificacdo do assédio que parte dela propria.

Neste passo, no que se refere a politica de metas, além das acdes acima
consideradas, a empresa pode se valer de um bom planejamento estratégico para

evitar o fendbmeno.

O dever do empregador de planejar um trabalho que ndo exponha os trabalhadores
a esforco fisico e mental exagerado, pode ter como base algumas acdes
consideradas na Secao 4-2, item 2 da lei da Noruega n° 62 sobre meio ambiente de

trabalho.

%0 GUEDES, Marcia Novaes. Terror psicolégico no trabalho. 32 ed. S&o Paulo: LTr, 2008, p.152.

%1 |pidem, p. 152

22 \WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 201.

%3 POLHMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela
preventiva. S&o Paulo: LTR, 2014, p. 93.
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A supracitada lei define alguns pontos cruciais que devem ser observados pelo

empregador ao realizar o planejamento da empresa, quais sejam:

a) permitir o desenvolvimento pessoal e profissional do empregado por meio
do seu trabalho;

b) observar a capacidade individual do empregado para o trabalho, sua
proficiéncia, idade e outras condic¢des;

¢) criar oportunidades de autodeterminacéo e responsabilidade profissional
para o empregado;

d) permitir a variacdo de tarefas e informar o empregado a respeito da
relacdo entre as tarefas individualmente consideradas

e) treinamento adequado para permitir que o empregado se adapte a

eventuais reestruturacfes produtivas”.
A empresa pode estabelecer também programas que possibilitem a mensuragéo da
qualidade da saude mental dos trabalhadores, podendo identificar assim possiveis

condutas danosas. 2%°

Desse modo, um planejamento estratégico consciente, que reconheca as limitacdes
e as necessidades humanas dos empregados, tendo como base uma capacidade de
produtividade razoavel e proporcional do individuo, bem como uma periddica
avaliacdo da saude mental do empregado sédo talvez os meios mais eficazes e
interessantes a empresa que tem o intuito de implementar e cobrar politicas de

metas sem ferir os direitos dos empregados.

Por fim, vale ressaltar ainda que existem algumas condutas que o Ministério Publico
do Trabalho costuma exigir em seus TAC’s, no intuito de que as empresas previnam
a ocorréncia do assédio moral, tais como que a empresa se abstenha de submeter,
permitir ou tolerar que seus empregados sejam expostos a assédio moral, a
instituicdo de uma declaracdo de principios concernentes ao assédio moral, na qual
deve ser esclarecido que os empregados tem direito a um meio ambiente de
trabalho saudavel e isento de assédio e que quem o praticar sera punido mediante
as sanc¢les devidas, o0 estabelecimento de mecanismos de dendncias no ambito da
propria empresa, que garanta processamento imediato e sigiloso, para que a vitima
ndo sofra retaliacbes, a promocdo de campanhas periodicas orientadas por
profissionais habilitados destinadas aos seus empregados, principalmente aos que

exercem cargos de chefia do setor de recursos humanos, com a finalidade de

%4 NORUEGA. Act. n° 62 of 17 June 2005. Woriking Environment Act. Disponivel em:
http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p lang=es&p _isn=70972&p country=NOR&p classificatio
n=01.02. Acesso em 04 mai. 2016.

%5 POLHMANN, Juan Carlos Zurita Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela
preventiva. S&o Paulo: LTR, 2014, p. 95.
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orienta-los a identificar e resolver eventuais conflitos e caracterizar o assédio moral,
a realizacdo de palestras por integrantes da CIPA e do sindicato sobre o tema, a
elaboracdo de cartilhas versando sobre a tematica do assédio moral e a promocao
do acompanhamento das condutas de empregados que comprovadamente tenham

praticado atos enquadrados como assédio, de modo a impedir novos casos. %

Assim sendo, o que ndo falta sdo condutas que permitam as empresas evitar a
pratica do asseédio, interpessoal e organizacional, bem como coibi-lo desde a sua
origem, impedindo assim que prejuizos maiores ocorram para a empresa e para 0s

empregados.

5.2.4 Prevencéo pelo empregado

Como o assédio moral organizacional parte de condutas institucionalizadas pela

prépria empresa, € muito mais dificil que o empregado evite a sua pratica.

Por outro lado, os empregados vitimas do fenbmeno podem atuar preventivamente
em relacdo a continuacdo das condutas perversas, evitando, assim, consequéncias

mais prejudiciais.

Hirigoyen aconselha que o empregado, ao se deparar com condutas que
possivelmente caracterizam assédio moral, deve observar e analisar bem o processo
de assédio. Segundo a autora, o ideal € reagir o quanto antes, pois com isso pode

se evitar a ocorréncia de situacdes mais graves, como a saida do emprego.?’

Os empregados devem procurar conhecer o tema, informar-se sobre ele e procurar
saber 0 que a empresa oferece de apoio para combater o problema. **® Se a
empresa ndo tomar nenhuma providéncia, ou ndo der espaco para receber
reclamacdes pelo empregado, os empregados devem procurar os sindicatos ou o

Ministério Publico do Trabalho.

%% TAC referente ao Procedimento Preparatério n° 000.238.2-13.05.000/1. Disponivel em:
<http://mpt.gov.br/portaltransparencia/consultaPRT.php?iUG=05&tipoConsulta=tac>. Acesso em
04.abr.2016.

%" HIRIGOYEN, Marie France. Assédio Moral, a violéncia perversa no cotidiano. Rio de Janeiro:
Bertrand Brasil, 152 ed., 2014, p. 191.

2% PELLI, Paulo; TEIXEIRA, Paulo. Assédio Moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo:
icone, 2006, p. 224.
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De acordo com cartilha elaborada pelo MPT?*®, diante de uma situacéo de assédio

no ambiente de trabalho, a vitima deve adotar as seguintes condutas:

Primeiramente, deve resistir e anotar, com detalhes, todas as humilhacdes sofridas:
dia, més, ano, hora, local ou setor, nome do agressor(a), colegas que

testemunharam os fatos, conteido das conversas e 0 que mais achar necessario.

Apés isso, deve o empregado dar visibilidade a tais condutas, procurando a ajuda de
colegas, principalmente daqueles que testemunharam o fato ou que ja sofreram

humilhacdes do (a) agressor (a).

Em relacdo a postura a ser mantida com o agressor, aconselha-se ao empregado
que este evite conversas com o0 mesmo quando nao estiver presente nenhuma

testemunha.

Além disso, recomenda-se que 0 mesmo procure 0 seu sindicato para relatar o

ocorrido, além de buscar apoio junto a familiares, amigos e colegas.

O MPT recomenda, ainda, posturas que devem ser adotadas pelas testemunhas das
cenas de assédio no trabalho, que desejam ser solidarios com o colega assediado,
como oferecer apoio, disponibilizar-se como testemunha, procurar o sindicato para
relatar o acontecido, apresentar a situacdo a outros colegas em busca de

mobilizag&do e comunicar ao setor responsavel ou ao superior hierarquico.

Em relacdo as dendncias, o 6rgdo ministerial afirma que é importante que as
situacdes de assédio sejam relatadas desde a sua origem, no intuito de que a partir

de tais acBes ndo advenham maiores consequéncias e prejuizos ao trabalhador,

Desse modo, em um primeiro momento, as situa¢cdes devem ser denunciadas, onde
houver espaco de confianca, dentro do ambito administrativo da empresa, a exemplo
de “urnas de gestao ou ouvidoria”, apds essa etapa, se ndo houver solugao rapida e
efetiva, é necessario que o empregado entre em contato com o 6rgao representante
de classe ou associacdo, e, concomitantemente, ofereca dendncias perante o0
Ministério do Trabalho e Emprego e o Ministério Publico, sendo que pode ser
solicitado o sigilo, ou serem formuladas de forma anbnima, ndo havendo

comprometimento do empregado. Por fim, pode ser o caso também de o empregado

9 cartilha do MPT “Assédio Moral e Sexual: previna-se”. Coordenacdo: Andrea Lino Lopes e
Flavio Henrique Freitas Evangelista Gondim.
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adentrar com demanda judicial, pleiteando indenizagbes por eventuais danos

patrimoniais e morais.

No caso de assédio organizacional decorrente da politica de metas, tais condutas
sdo igualmente adequadas, sendo que a mobilizacdo, a visibilidade e a prova
testemunhal sdo ainda mais importantes para a identificacdo de um fendmeno que

parte da empresa e atinge, de forma generalizada, alguns ou todos os empregados.

Importante ressaltar, por fim, o posicionamento de Juan Carlos Zurita Pohlmann, que
considera que o grande numero de acdes movidas perante a Justica do Trabalho,
tendo como objeto algum dano a saude mental do trabalhador ndo é ideal, pois visa
somente a reparagcdo. Desse modo, afirma o autor que, sendo graves as
consequéncias do assédio moral organizacional, que viola direitos fundamentais, a
tutela efetiva deve se dar através da prevencdo e precaucdo, devendo ficar a
reparacdo apenas em segundo plano. 2°

Sem duvidas a prevencdo deve ser a primeira busca do individuo, dos sindicatos e
do MPT. Todavia, ndo se concorda com o entendimento de que a acdao judicial visa
tdo somente a reparacdo, pois acredita-se que também possui a funcdo de
prevencdo de casos futuros, seja através da imposicao de obrigacdes de fazer a
empresa, seja pela demonstracdo efetiva das consequéncias daquela pratica pela
empresa, impondo, assim, um certo temor a sua continuagao.

Mas, de fato, a utilizacdo apenas de medidas pdés-violatérias ndo € ideal para a
garantia dos direitos fundamentais violados pelo assédio moral organizacional,
devendo a tutela ressarcitéria ser a Ultima opcao a ser adotada, apenas quando a

prevencao por medidas judiciais ou extrajudiciais nao for mais efetiva.

Neste caso, o papel dos sindicatos e do MPT é essencial, ndo devendo, portanto, o
empregado buscar apenas a justica do trabalho para tutelar seus direitos individuais,
mas, também, os 6rgdos que podem atuar em nome da coletividade e, com isso,

buscar uma mudanca da postura organizacional da empresa como um todo.

Desse modo, em que pese o sindicato normalmente ser procurado apenas quando
o(s) empregado(s) ja estdo em fase de rompimento do vinculo com a empresa, este
pode atuar preventivamente, a partir de “um incobmodo grupo de pressao”, obtendo

concessoes coletivas e adocdo por parte da empresa de medidas inibitérias da

2% POLHMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio Moral Organizacional. Identificacdo e tutela

preventiva. S&o Paulo: LTR, 2014, p. 90.
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pratica do assédio®’*

, assim como pode, e deve, o Ministério Publico do Trabalho
atuar preventivamente na coibicdo do assédio moral organizacional, como se vera a

seqguir.

5.2.5 Prevencéo pelo MPT

O assédio moral organizacional viola o principio da dignidade da pessoa humana,
direitos da personalidade do trabalhador, como a honra e a imagem, e o direito a
saude, causando, portanto, danos individuais (atingindo direitos subjetivos) e
coletivos (atingindo direitos da coletividade).

Em relacdo aos direitos coletivos, o professor Xisto Tiago de Medeiros Neto ressalta
gue os interesses morais coletivos sado aqueles que refletem valores comuns,
reconhecidos juridicamente e originados na personalidade de cada membro de uma
coletividade. 22

N&o ha davida alguma de que os direitos violados pela pratica do assédio moral
organizacional refletem valores resguardados para a existéncia digna do homem,
sendo, inclusive, a dignidade da pessoa humana, um fundamento da Republica
Federativa do Brasil, ou seja, ao se violar tal direito, estara se atingindo um direito
pertencente a todos os brasileiros.

Outrossim, toda vez que houver violacdo a um interesse extrapatrimonial de uma
coletividade, configurar-se-a dano passivel de reparacao, tendo em vista os diversos

efeitos lesivos ocasionados em dimens&o coletiva.?’®

E de inegavel importancia para a sociedade a reparacdo do dano moral coletivo,
uma vez que a auséncia de reparacdo sem duvidas resultaria em um estado de
maior indignacao e descrédito da coletividade para com o sistema politico-juridico.
Nos conflitos e lesdes de massa, a dimenséo do coletivo, em relagdo ao individual,

sinaliza ainda mais para a relevancia da reparacéo.*’

"t WYZYKOWSKI, Adriana; BARROS, Renato da Costa Lino de Goes; PAMPLONA FILHO, Rodolfo.
Assédio moral laboral e direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2014, p. 203.

"2 NETO, Xisto Tiago de Medeiros. Dano Moral Coletivo. S&o Paulo: LTR, 2004, p. 133-136.

2’3 NETO, Xisto Tiago de Medeiros. Dano Moral Coletivo. Sdo Paulo: LTR, 2004, p.137.

" |bidem, p. 159.
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Desse modo, um importante diferencial do assédio moral interpessoal para o
organizacional é, justamente, a maior utilizacdo da tutela coletiva. Isto porque, por ir
além de interesses individuais heterogéneos, e em razdo do maior potencial lesivo
gue provocam os danos coletivos, se possibilita a atuacdo de 6rgdos que combatem

com maior rigor a pratica.

Insta ressaltar entdo a atuacdo do Ministério Publico do Trabalho, o principal

defensor dos direitos transindividuais.?”®

O 6rgao ministerial atua na coibicdo do abuso de poder pelo empregador e a favor
dos direitos coletivos dos trabalhadores, em busca de um meio ambiente saudavel.
Assim, sempre que houver abuso do exercicio regular do direito do empregador de
dirigir a prestacdo de servico no uso de seu poder diretivo ou disciplinar, o MPT

podera atuar.

Desse modo, o papel do MPT se revela essencial, no combate e repressdo ao
assédio moral organizacional decorrente de politicas baseadas em metas, uma vez
gue, neste caso, ndo basta que haja o afastamento do assediador, sendo necessaria
uma mudanca em toda a estrutura organizacional da empresa, o que exige medidas

mais amplas para o combate a essa problematica.

Do ponto de vista das consequéncias, o maior diferencial do assédio moral
organizacional em relacdo do assédio interpessoal estd hos mecanismos de
tutela. Por extrapolar a esfera de interesses do trabalhador ou trabalhadores
assediados, com muito maior facilidade permite a tutela coletiva, para que a
pratica seja extirpada dos métodos de administracdo da empresa, com
maior rigor que em relacdo ao interpessoal, seja na fixacdo de multas
administrativas, seja na pretensdo de dano moral coletivo em face da
empresa, em razdo de seu potencial lesivo a saude e dignidade dos
trabalhadores. *"®

Além disso, a atuacdo do 6rgdo, a partir do reconhecimento da existéncia de

interesses coletivos, acaba por viabilizar a utilizacdo de instrumentos juridicos que

%" para boa parte da doutrina, a exemplo de Teori Albino Zavascki, os interesses transindividuais

englobam os interesses coletivos e direitos difusos, ja que, sendo indivisiveis, ndo possuem titular
certo. Portanto, ambos séo tutelados pela atuacao do MPT. (CASTILHO, Ricardo. Acesso a justica:
tutela coletiva de direitos pelo Ministério Pablico: uma nova visao. Sédo Paulo: Atlas, 2006, p. 29.)
**GOSDAL, Thereza Cristina. SOBOLL, Lis Andrea Pereira. Assédio moral interpessoal e
organizacional: um enfoque interdisciplinar. Disponivel em:
<http://www.assedioorganizacional.com.br/downloads/assedio-moral-interpessoal-e-
organizacional.pdf>. Acesso em 22 nov. 2015, p.89.
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promovem tutela coletiva desses interesses, evitando, assim, a multiplicacao

desnecessaria de lides individuais.?’’

Desse modo, a legitimacdo do MPT para a proposicao de Acao Civil Publica, por
expressa previsdo legal, assegura a celeridade da tutela juridica jA que protege o

direito de mais de um titular em uma Gnica acg&o.?"®

Destaca-se que a atuacdo do MPT tem previsdo legal na Constituicdo Federal, nos
termos dos artigos 127 a 129, e na Lei Complementar n°® 75/93 que em seu artigo 83
define as atribuicbes do Ministério Publico do Trabalho junto aos 6rgéos da Justica

do Trabalho: %"

Art. 83. Compete ao Ministério Publico do Trabalho o exercicio das
seguintes atribuicdes:

Il - promover a acéo civil publica no d&mbito da Justica do Trabalho, para
defesa de interesses coletivos, quando desrespeitados os diretos sociais
constitucionalmente garantidos;

No entanto, ndo é apenas no ajuizamento de Acdo Civil Puablica que se vé a atuacéo
do 6rgdo perante casos de assédio moral organizacional. Em relacdo a medidas
preventivas extrajudiciais, o MPT pode atuar também de maneira bastante efetiva.

Veja-se:

A partir de uma dendncia recebida pelo MPT, ou em caso de conhecimento por
qualquer forma, de fatos em que se evidencie, em tese, a possibilidade de violacéo
de direitos coletivamente considerados no ambito trabalhista, h4 a conversdo da

Noticia de Fato em Inquérito Civil?°.

O inquérito civil € um procedimento de investigacao, previsto expressamente no art.

6°, VIl da Lei Complementar n°75/9, diante do qual o MPT realizara toda uma fase

2" CASTILHO, Ricardo. Acesso a justica: tutela coletiva de direitos pelo Ministério Publico: uma

nova visdo. Sao Paulo: Atlas, 2006, p. 43.

"8 SANTOS, Ana Claudia Schwenck dos. Acédo Civil Publica. Sdo Paulo: LTr, 2013, p.65.

"9 BRASIL. Lei Complementar 75/93. Dispde sobre a organizacéo, as atribuicdes e o estatuto do
Ministério Publico da Unido. Disponivel em:
<http://www1.tce.pr.gov.br/multimidia/2012/3/pdf/00239413.pdf>. Acesso em 23 nov. 2015.

289 “No caso de decidir por instaurar o inquérito civil (o que fara), [...] o Ministério Publico devera: a)
consignar ter tido ciéncia de lesdo a um dos interesses que, em tese, justificariam a a¢éo institucional
na area civel, bem como indicar por que meio teve tal noticia; b) declinar, se possivel, os elementos
de fato que identifiguem a les@o e sua autoria (dia, lugar, hora; dados de identificagdo do autor dos
fatos; mencédo aos lesados); c) determinar a instauracdo do inquérito civil; d) determinar a autuagdo
da portaria, o que compreende também seja registrada e colocada dentro de capa apropriada; €) ao
final, apor data, assinatura e identificagao de seu nome e cargo”. (MAZZILI, Hugo Nigro. O Inquérito
Civil. 22 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2000, p.117).
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instrutdria®®*

na esfera administrativa, com o colhimento de provas documentais,
testemunhais e periciais, com o fito de esclarecimento dos fatos objetos da

investigacao.

Neste procedimento, inexiste aplicacdo de sancdes, acusacoes, limitacdo, restricao
ou perda de direito, pois 0 mesmo € voltado para formar a convic¢cdo do Ministério
Publico, desse modo, por possuir natureza inquisitéria, ndo esta sujeito ao

contraditdrio.?®?

Em caso de constatada efetivamente a violacdo dos direitos, uma estratégia muito
adotada pelo 6rgdo € a firmacado de termo de ajustamento de conduta, instrumento
que se revela importantissimo na atuacdo preventiva de cumprimento das

obrigacdes pelas empresas.

A base legal de tal instrumento € prevista no art. 5°, 86° da LACP- Lei de Acao Civil
Publica.?®® Nele, a empresa denunciada se compromete a obrigacdes de fazer e néo
fazer relacionadas aos descumprimentos constatados, sob pena de multa a ser
revertida ou para o FAT ou para entidades beneficentes. Ou seja, a empresa,
mesmo ja descumprindo normas trabalhistas, possui a oportunidade de mudar de
comportamento e nao ser penalizada, ao passo que o MPT tem a oportunidade de

prevenir a ocorréncia de novos casos de violacao dos direitos.

O instrumento permite, assim, a efetividade da tutela coletiva pois enseja a previsao
de mecanismos eficazes na repressdo e na prevencao de condutas futuras, sem o
tumulto que causaria em um processo com inumeros réus e, ainda, permite a

participacdo da sociedade, sobretudo se for precedido de Audiéncia Publica. 23

Assim, percebe-se que no ambito do assédio moral organizacional fazem-se

necessarios mecanismos de tutela coletiva, judiciais e extrajudiciais, que podem ser

8L Art. 6° A instrucéo do inquérito civil sera presidida por membro do Ministério Publico do Trabalho a

guem for conferida essa atribuicdo, nos termos da lei. § 1° Para o esclarecimento do fato objeto de
investigacdo, deverdo ser colhidas todas as provas permitidas pelo ordenamento juridico, com a
juntada das pecas em ordem cronolégica de apresentacdo, devidamente numeradas em ordem
crescente. § 2° Todas as diligéncias serdo documentadas mediante termo ou auto circunstanciado.
(BRASIL. Resolugdo 69/2007 — CSMPT. Disponivel em: <www.mpt.gov.br>. Acesso em 10 abr.
2016).

82 SANTOS, Ana Claudia Schwenck dos. Acédo Civil Publica. Sdo Paulo: LTr, 2013, p.66.

%% & 6° Os orgdos publicos legitimados poderdo tomar dos interessados compromisso de
ajustamento de sua conduta as exigéncias legais, mediante cominag8es, que tera eficacia de titulo
executivo extrajudicial. (BRASIL. Lei 7347. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L7347orig.htm.Acesso em: 06 mai. 2016).

%% GAVRONSKI, Alexandre Amaral. Técnicas extraprocessuais de tutela coletiva. Sdo Paulo: RT,
2010, p. 380-383.
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acionados pelo MPT, para que a problemética seja tratada de acordo com o que ela

realmente é: um problema que ultrapassa a esfera individual do individuo.

5.3 O RESPEITO A DIGNIDADE HUMANA NA POLITICA DE METAS COMO
FORMA DE VALORIZACAO DO TRABALHO HUMANO

O trabalho é elemento que faz parte da esséncia humana, dignificando o homem e o

possibilitando autoconhecimento e socializagdo com outros individuos.

N&o obstante, atualmente ainda se veem situacfes diversas de afronta a dignidade
do trabalhador durante o vinculo empregaticio. “Nao faltam leis, falta vontade e

empenho para aplica-las”.?®

Para Gabriela Neves Delgado, o trabalho digno significa o exercicio de uma
atividade que possibilite ao trabalhador o desenvolvimento de um projeto de vida,
gue o permita viver no sentido mais amplo possivel, como um trabalho que tenha
duracéo suficiente para o planejamento de outras questdes, como estudos, moradia,
férias entre outros, abarcando a nocao de reconhecimento da identidade social do
individuo. Assim, a autora abre um questionamento: deve-se “viver para trabalhar ou

trabalhar para viver’?2%®

A partir de tal ideia, percebe-se que a cobranca de metas excessivas impede o
trabalho digno na medida em que surte efeitos negativos para além do vinculo de
emprego, possuindo inclusive consequéncias na esfera pessoal do individuo, o qual
pode chegar a apresentar alguns problemas de saude relacionados a pressao e ao
estresse a que € submetido. Com efeito, o trabalhador acaba vivendo para o
trabalho, pois a sua vida passa a girar em torno das preocupacdes que este possui

com o seu trabalho.

Ingo Wolfgang Sarlet, a partir de uma “concepcédo multidimensional, aberta e

inclusiva, conceitua a dignidade humana:

[...] 2 qualidade intrinseca e distintiva reconhecida em cada ser humano que
o faz merecedor do mesmo respeito e consideracdo por parte do Estado e
da comunidade, implicando, neste sentido, um complexo de direitos e

%5 BASILE, CESAR REINALDO OFFA. A Dignidade da Pessoa Humana e o Valor Social do
Trabalho na Interpretacdo e Aplicacdo das Normas Trabalhistas. Dissertacdo de Mestrado.
Faculdade de Direito da USP. S&o0 Paulo: 2009, p.81.

% DELGADO, Gabriela Neves Delgado...[et al.]. Direito constitucional do trabalho: principios e
jurisdicéo constitucional do TST. Sdo Paulo: LTr, 2015, p. 66-59.
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deveres fundamentais que assegurem a pessoa tanto contra todo e
qualquer ato de cunho degradante e desumano, como venham a lhe
garantir as condicfes existenciais minimas para uma vida saudavel, além
de propiciar e promover sua participacdo ativa e co-responsavel nos
destinos da prépria existéncia da vida em comunhdo com os demais seres
humanos, mediante o devido respeito aos demais seres que integram a
rede da vida. **

Percebe-se, do conceito de Ingo, que duas caracteristicas inerentes a nocdo de
dignidade da pessoa humana s&o violadas nos casos de assédio moral

organizacional decorrente de politicas de metas.

O merecimento do trabalhador de mesmo respeito e consideracdo por parte do

Estado e da comunidade € o primeiro ponto inobservado.

E que, ndo raro, diante da condicdo de subordinacdo do trabalhador e do poder
diretivo do empregador, acredita-se que em qualquer tipo de imposicdo de politica
de metas o empregador estd apenas exercendo um direito, quando na verdade, em

diversas situacdes, ja ultrapassou seus limites em muito.

O empregador, dotado do poder diretivo, muitas vezes pratica condutas e impde
situacdes aos seus empregados que deixam completamente de lado a dignidade
humana que deve ser assegurada inclusive nas relacdes de trabalho, como é o caso
de algumas politicas de metas em que se exige um esforco muito superior a

capacidade do individuo. 2%

Como afirma Gustavo Filipe Barbosa Garcia, “a competitividade, a busca pela
qualidade total, pela maximizacdo dos resultados, sdo alguns dos fundamentos
ilegitimos utilizados pelas empresas para exigir do empregado um esforco sobre-

humano”.?®®

No entanto, a luz da caracteristica de isonomia de consideracéo e respeito, presente

no conceito da dignidade humana, ndo € porque um individuo esta no exercicio de

87 SARLET, Ingo Wolfgang. Dignidade da pessoa humana e direitos fundamentais na
Constituicdo Federal de 1988. Porto Alegre: Livraria do Advogado Editora, 2012, p. 73.

%8 RECURSO ORDINARIO. INDENIZACAO. ASSEDIO MORAL. CABIMENTO. N&o se tratando de
uma simples cobranca de metas, mas de um conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza,
exercido de forma sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma relacdo de trabalho, e
que resulte no vexame, humilhacdo ou constrangimento de uma ou mais vitimas com a finalidade de
se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas e metas da administracéo, passivel é a
indenizacdo por desrespeito a dignidade do trabalhador (inteligéncia da Simula 42 do TRT/RJ).
(TRT-1 - RO: 00009488520105010341 RJ, Relator: Flavio Ernesto Rodrigues Silva, Data de
Julgamento: 22/10/2014, Décima Turma, Data de Publicacéo: 03/11/2014)

89 GARCIA, Gustavo Filipe Barbosa. Direito do Trabalho e Direito Empresarial sob o enfoque dos
direitos fundamentais. Sdo Paulo: LTr, 2015, p. 117.
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seu trabalho que ele merece menos respeito do que aqueles que nao estdo, muito
pelo contrario, o trabalho deve ser elemento dignificante, devendo a subordinacéo
juridica do empregado ser limitada por tal elemento, assim como o exercicio do

poder diretivo do empregador.

Em segundo lugar, a observancia de direitos fundamentais que asseguram a pessoa
a protecao contra todo e qualquer ato de cunho degradante e desumano, garantindo
condicbes existenciais minimas para uma vida saudavel, também ndo se faz
presente nas situacdes de cobranca de metas excessivas, ja que estas, por
configurarem assédio moral organizacional, possuem como uma de suas
consequéncias a degradacdo do meio ambiente de trabalho, bem como a violagéao

ao direito fundamental a satde.

Na cobranca excessiva de metas, 0 abuso acontece pela utilizacdo do homem como
mero instrumento para a consecucao dos fins empresariais, sendo o trabalhador
coisificado, obrigado a ignorar as suas necessidades humanas, fisicas, psicolégicas
e fisioldgicas, a deixar de lado o seu carater humano, a sua dignidade humana, em

nome do trabalho.

Enquanto o empregado presta um servico em troca de um salario em
condicdes estaveis, o ordenamento juridico assegura a manutencao da
relacdo e a estabilidade do sistema. Mas se a empresa empregadora
instrumentaliza seus empregados para o atingimento de seus objetivos
relativos a produtividade e ao cumprimento de metas de forma a transferir
os riscos do negocio aos trabalhadores em detrimento da salde destes,
extrapola o uso razoavel do poder diretivo na medida em que quantifica os
valores dos obreiros, retira-lhes a personalidade e atribui-lhes
instrumentalidade. Coisifica-0s. Atentam contra a dignidade humana. **°

Embora a livre iniciativa seja reconhecida pela Constituicdo, 0s instrumentos para
alcance de melhor e maior produtividade do trabalho tem como limites os principios
e regras constitucionais tutelares da dignidade da pessoa humana, da valorizacao
do trabalho e do emprego, da seguranca e do bem-estar e da saude, sendo que a
adocdo de métodos e praticas de fixacdo de desempenho e de realizacdo de

cobrancas tem que ser compatibilizada com esses imperativos. ***

Nesse sentido, cabe ser ressaltado o caminho que vem seguindo a jurisprudéncia,
no sentido de que, apesar da dispensa constituir um direito potestativo do

2% CERQUEIRA, Vinicius da Silva. Assédio Moral Organizacional Nos Bancos. S&o Paulo: LTr,

2015, p. 79.
291 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 142 ed. Sdo Paulo: LTr, 2015,
p.696.
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empregador, ndo se pode admitir a utilizacdo de constante ameaga de demisséo
como forma de pressionar o empregado a aumentar a produ¢ao e cumprir metas, de
modo que, humilhagdes e comentarios vexatorios sobre a producao e a capacidade
do empregado configuram o assédio moral, pois atentam contra a dignidade e a

integridade fisica e psiquica do trabalhador.?*?

Por outro lado, nem sempre as politicas institucionais baseadas em metas significam
uma violacdo da dignidade humana. Muito pelo contrario, € preciso ressaltar que o
seu objetivo principal ndo é esse. Em verdade, na grande maioria dos casos, 0 que o
empregador quer ao se utilizar de tal politica € motivar seus empregados para que
estes alcancem melhores desempenhos.

Dessa forma, € necesséario buscar incentivar os empregados devendo sempre
manter-se a visdo de existéncia de necessidades individuais, para que a partir de
entdo se possa agir na melhoria de desempenhos insatisfatorios e no reforco e na

valorizacdo de desempenhos positivos.?*?

Nas organizagdes, devemos lembrar o quanto € importante a realizacao das
necessidades individuais e ajudar as pessoas hesse processo, uma vez que
a motivacdo delas depende, e muito, da possibilidade do alcance dessas
necessidades, por meio do trabalho. Nesse ponto, entra a importancia de
uma metodologia eficaz de avaliacdo de desempenho, que ajude no
crescimento das pessoas no trabalho. Definindo objetivos claros e
audaciosos, valorizando qualidades, detectando potencialidades, definindo
processos de treinamento, facilitando o relacionamento pessoal, buscando
confianca mutua lider/funcionéario, perseguindo os objetivos empresariais,
mas compatibilizando-os com os objetivos pessoas. (...)

As pessoas sdo levadas a assumir determinados tipos de comportamento
por meio da motivagdo, o impulso que leva o ser humar;o a agir. Baseia-se
em necessidades insatisfeitas, objetivos ndo alcangcados 94

Portanto, as metas devem representar um estimulo para o trabalho e ndo serem
utilizadas com excessos por parte do empregador, de modo a configurar a violéncia
psicolégica no trabalho, atentando contra a dignidade e a integridade moral do

empregado, causando-lhe danos e constrangimentos de dificil reparacéo. #*°

292 (TRT 32 Regido, RO 0021-2004-097-03-0 — Ac, 82 T., Relatora Juiza Denise Alves Horta,. DIMG
27.7.2004, p.14. Citado por Irany Ferrari e Melchiades Rodrigues Martins).

2% PONTES, Benedito Rodrigues. Avaliacdo de desempenho: métodos classicos e
contemporaneos, avaliacdo por objetivos, competéncias e equipes. 122 ed. Sao Paulo: LTr, 2014, p.
102.

»* PONTES, Benedito Rodrigues. Avaliagcdo de desempenho: métodos classicos e contemporaneos,
avaliacdo por objetivos, competéncias e equipes. 122 ed. S&o Paulo: LTr, 2014, p. 104.

*» EMERICK, Paula Cristina Hott. Metas: estratégia empresarial de busca agressiva por resultados:
incentivo ou constrangimento?. Sao Paulo: LTr, 2009, p. 129.
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Sempre que houver uma degradacao continua do meio ambiente de trabalho, devido
as pressdes e aos incentivos a competicdo acirrada entre empregados, bem como
as humilhacdes e situacOes vexatorias em face dos empegados menos produtivos,
estara se violando direitos fundamentais do empregado, em especial a dignidade da
pessoa humana. Todavia, quando a estruturacdo da empresa respeitar de maneira
razoavel os direitos fundamentais dos trabalhadores, cobrando dos mesmos uma
produtividade condizente com esses direitos, estar-se-a diante de uma valorizacao

do trabalho. 2%

Assim, quando h& a observancia e o respeito a dignidade do trabalhador e, por
conseguinte, a seus limites fisicos e psiquicos no alcance de resultados, a politica
de metas pode significar uma verdadeira forma de valoriza¢cdo do trabalho humano,

pois motiva o empregado.

Vé-se que, o grande obstaculo a motivacdo do empregado para o cumprimento das
metas organizacionais situa-se justamente na relagdo conflituosa entre os interesses

da empresa e os interesses do empregado.

O tratamento com respeito e a oportunizacdo ao empregado de que, a partir do
trabalho, os seus objetivos e as suas necessidades pessoais sejam satisfeitos,
sendo estes ultimos verificados em metas de cunho eminentemente existenciais, e
nao tdo somente lucrativos, fardo com que o mesmo se sinta em uma verdadeira

relacdo de troca para com a empresa, e ndo de exploracao.

Um bom relacionamento dentro do meio ambiente de trabalho, a existéncia de
condicdes adequadas as normas de seguranca e medicina do trabalho, a néo
exploracé@o do trabalhador com jornadas e quantidades de trabalhos infindaveis e a
atencdo a eventuais necessidades individuais de cada trabalhador sdo alguns dos
elementos que ultrapassam as ambicdes e necessidades financeiras do individuo,
mas que também tornam o trabalho um fator de realizacdo pessoal e de
concretizacdo da dignidade humana. Assim, o homo economicus cede espago assim

ao homem digno.

Dessa forma, tornar-se-a possivel uma legitima conjuncdo de esforcos entre o

empregado e os objetivos da empresa através do controle subjetivo e do aumento

»* MUCOUCAH, Renato de Almeira Oliveira. Assédio moral coletivo nas Relaces de Trabalho.

LTR, 2014, p.220.
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da produtividade que as metas objetivam, uma vez que a correspondéncia e a
vinculacdo entre as metas da empresa e as metas pessoais do trabalhador sao
fatores que interferem muito mais na subjetividade do trabalhador do que o controle
por metas que acrescentam o salario e diminuem a qualidade de vida que vem

sendo feito atualmente.

Evidencia-se, portanto, a necessidade de valorizagcdo do trabalhador que possibilite
0 mesmo a se sentir respeitado e motivado, pois, sem duavidas, a eficiéncia da
motivacdo para o labor encontra-se muito mais incisiva quando as metas da
organizacdo e as metas e valores do trabalhador ndo se contrapdem, mas sim se

complementam.

Em contrapartida, no contexto de busca incessante por eficiéncia e alta
produtividade na relacdo de emprego, percebe-se que a estipulacdo de metas pelo
empregador, quando nao subsidiada por um planejamento adequado, que
reconheca as limitagdes e os direitos da personalidade do trabalhador, acaba tendo
seus objetivos desvirtuados, podendo afrontar a dignidade humana e causar o

fendbmeno do assédio moral organizacional.
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6 CONCLUSAO

Diante de tudo o quanto exposto no presente trabalho monogréfico, € possivel

realizar as seguintes conclusodes:

I. O histérico do trabalho humano revela, inicialmente, a transformacdo de um
trabalho cujo carater era de sujeicdo pessoal e de natureza de direito real,
exercido pelos escravos e pelos servos, e, portanto, incompativel com o direito,
em um trabalho baseado na subordinacdo do empregado, o qual se proliferou
principalmente na Revolucédo Industrial do século XVIII.

II. Com a vitdria das revolugbes burguesas, houve a consolidacdo do Estado liberal,
minimo, que atuava de maneira limitada, possuindo como objetivo principal a
facilitacdo das relagdes mercantis. Com isso, no século seguinte, o capitalismo se
proliferou intensamente, havendo ampla expansao da industria e da producdo em
massa.

I

. A producdo em massa exigiu dos empregadores a adogcdo de estratégias de
producdo, as quais podem ser visualizadas nas teorias administrativas. Nesta
época, a especializacdo do trabalho, a divisdo e a racionalizacdo do trabalho,
presentes no taylorismo e no fordismo, foram essenciais para o crescimento de
grandes industrias.

IV. Ao passo que as empresas cresciam, os trabalhadores iam sendo cada vez mais
submetidos a trabalhos degradantes e de carater exploratorio. O direito ainda néo
regulamentava as condicbes de trabalho, de modo que o empregador as
estabelecia de forma unilateral, visando tdo somente o lucro e ignorando as
necessidades humanas.

V. ApOs atuacdes coletivas do operario, houve a necessidade de regulamentar
algumas condi¢cdes de trabalho, dando-se origem, oficialmente, aos primeiros
direitos trabalhistas. Desta forma, o Direito do Trabalho surgiu como um direito de
cunho eminentemente protetivo do trabalhador.

VI. O estudo das principais teorias administrativas permite realizar uma breve analise
a respeito da gestdo de producao, sendo essencial para a compreensdo da
utilizacdo de metas, que é sendo uma politica de gestdo da organizacao utilizada
pelo empregador.

VII. Taylor deu origem a organizacdo racional do trabalho, preconizando o estudo

dos movimentos exatos do trabalhador que permitiriam a produgéo no menor
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tempo possivel, era o chamado “estudo de tempo e movimentos”, realizado em
conjunto com a utilizacdo de métodos de pesquisa e com o treinamento cientifico
dos trabalhadores. Tal teoria se baseou na ideia de homem econdmico, a qual
entendia que os individuos seriam influenciados exclusivamente por questbes
econdmicas, e, no caso do empregado, pelo salario.

VIIl. Partindo do mesmo pressuposto de homem econdmico utilizado pelo
Taylorismo, o Fordismo também enxergava 0 homem como unicamente
influenciado por valores materiais, na medida em que praticamente transformou o
trabalhador em parte de uma maquina, na esteira movel, desconsiderando
diversos aspectos importantes salientados pelas demais teorias.

IX. A teoria classica da administracdo deu enfoque a outras questdes da relacéo
produtiva, como a noc¢ao de autoridade, disciplina, unidade de comando, espirito
de equipe e disposi¢cdo dos “érgdos” que compdem a organizagdo. Apresentou,
assim, as fungdes primordiais do administrador de planejar, organizar, comandar,
coordenar e controlar a atividade da empresa.

X. As ideias presentes no taylorismo e no fordismo foram muito criticadas pela
desumanizacdo do trabalhador, por desconsiderarem fatores distintos do
econdbmico, e que igualmente afetam o trabalhador na sua produtividade, tendo
sido demonstrado pela teoria das rela¢cdes humanas que questdes psicoldgicas e
sociais, as quais podem ser modificadas pelas proprias condi¢cdes de trabalho,
bem como por aspectos motivacionais, influenciam diretamente a produtividade
do trabalhador.

XI. A teoria neoclassica trouxe consigo a vertente da administracdo baseada em
objetivos e resultados, estabeleceu a importancia das metas de uma organizacao
e defendeu que as responsabilidades de cada trabalhador deveriam ser
determinadas de acordo com os resultados esperados. Tal teoria estabeleceu
também a ideia de estratégia organizacional, visando atingir objetivos de longo
prazo da empresa.

XII. O toyotismo buscou criar um novo conceito de empresa que buscasse envolver
os trabalhadores no processo produtivo, conferindo aos mesmos maior
autonomia, recompensa pelo bom desempenho em equipe, e ainda poucos
simbolos de hierarquia e status. Ou seja, o trabalho em equipe acabava por se
auto-controlar, através de uma cooperacado forcada, a qual fazia recair sobre o

trabalhador parte do 6nus produtivo.
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XIll. Na administragdo contemporanea, verifica-se que ndo mais persiste a utilizacéo
exclusiva de nenhuma teoria administrativa estudada. A era da informagéo traz
agora para as empresas necessidades muito mais complexas que outrora, de
modo que todas as teorias da administracdo possuem influéncia e aplicacao as
organizagbes atuais, cada qual em seu aspecto mais trabalhado e em
consonancia com o planejamento estratégico de cada empresa.

XIV. As politicas de metas, por sua vez, possuem fortes tracos de algumas teorias
administrativas: do taylorismo e do fordismo, na medida em que racionalizam e
quantificam o trabalho humano, entendo que o homem é unicamente
impulsionado por questdes econdmicas; possuem, também, caracteristicas da
teoria das relagbes humanas, pois consideram a questdo motivacional do
trabalhador e o controle de sua subjetividade; da teoria neoclassica, por visar uma
administracdo baseada em resultados e nas metas da organizacgéo e, por fim, do
Toyotismo, ao adotar a pratica de recompensar o trabalhador por um bom
desempenho.

XV. A utilizacdo de metas pelo empregador aparece em um cenario atual de
neoliberalismo e globalizacdo, o qual fomentou a competitividade em ambito
mundial entre as empresas. Neste contexto, ha a necessidade de que o Direito do
Trabalho compatibilize a ideia de tutela do trabalhador com os imperativos do
desenvolvimento econémico.

XVI. A ampliacdo de direitos trabalhistas aparece na contramdo da crescente
viabilizagcdo de substituicio da mao de obra por sistemas informatizados,
tornando a manutencdo do empregado tarefa extremamente custosa, 0 que gera
a necessidade de aumentar a sua eficiéncia. A utilizacdo de metas €, assim, uma
alternativa utilizada pelo empregador para manter e/ou contratar empregados e,
ao mesmo tempo, permanecer competitivo no mercado de trabalho.

XVII. A imposicdo de metas, apesar de ser em sua maioria benéfica tanto para a
empresa quanto para o empregado, se for feita de maneira inadequada pode dar
origem ao fendmeno do assédio moral organizacional. Para estuda-lo, a
realizagdo de um paralelo com o assedio moral interpessoal é imprescindivel.

XVIII. O assédio moral interpessoal ndo possui previsao legal propria, sendo sua
conceituacdo criada pela doutrina. Tal modalidade ocorre entre individuos
individualmente considerados. A partir dos diversos conceitos apresentados,

verifica-se que o fendmeno se constitui a partir de determinadas caracteristica,
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quais sejam: conduta abusiva; reiteracéo; intencionalidade presumida e ataque
aos direitos da personalidade da vitima, sendo dispensavel a comprovacédo de
dano, uma vez que a abusividade da conduta configura um dano in re ipsa.

XIX. Existem 3 modalidades de assédio moral interpessoal: assédio moral vertical,
que se divide em ascendente, cuja conduta assediadora parte do empregador ou
do superior hierdrquico, e descendente, que parte do empregado; assédio moral
horizontal, praticado entre colegas de trabalho que possuem a mesma hierarquia
interna e, em terceiro lugar, assédio moral misto, que engloba em uma mesma
organizagdo a modalidade ascendente e a descendente de assédio. O foco do
presente trabalho é o assédio moral vertical descendente, pois, além de ser a
modalidade que mais prevalece atualmente, possui maior similitude com o
assédio moral organizacional.

XX. As formas de manifestacdo do assédio, em especial o vertical descendente, sdo
observadas em condutas omissivas, através do isolamento e do afastamento da
vitima da atividade produtiva ou da recusa da comunicacdo, bem como em
condutas comissivas, como rigor excessivo, rebaixamento funcional, revistas
desarrazoadas, humilhagbes e discriminagdes, por exemplo.

XXI. Em relagdo as possiveis consequéncias juridicas oriundas do assédio
interpessoal, o empregado assediado pode pleitear em juizo a reparagdo por
danos morais e/ou materiais e a rescisdo indireta. Nesse sentido, a
responsabilidade do empregador pode ser objetiva, quando o assédio for
horizontal ou vertical ascendente, ou, no caso do de assédio moral vertical
descente, subjetiva com culpa presumida, diante da dificuldade probatéria de tal
requisito. O empregado assediador pode também ser compelido ao pagamento de
danos morais e/ou materiais causados a vitima, além de se configurar hipotese de
justa causa por falta grave do obreiro. Vé-se ainda que as consequéncias do
assédio também surtem efeitos para a propria empresa, a qual arcara com as
indenizacdes e com os custos do absenteismo e da rotatividade méo de obra.

XXII. O assédio moral organizacional aparece sob uma perspectiva de assédio que
ocorre em face de toda uma coletividade de trabalhadores, na qual a propria
politica de gestdo da empresa € a responsavel por causar o fendbmeno. A
crescente competitividade e a busca por bons rendimentos fazem com que as
empresas muitas vezes adotem modelos de gestdo completamente inadequados,

violando diversos direitos garantidos aos empregados.
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XXIll. O assédio moral organizacional ocorre quando se fazem presentes,
simultaneamente, as seguintes caracteristicas na conduta empresarial: atos
dirigidos a uma coletividade de trabalhadores; reiteracdo; violacdo de direitos
fundamentais e finalidade de obter o cumprimento dos objetivos da organizacao.

XXIV. Para fins de identificacdo do instituto, existem dois critérios peculiares ao
assédio moral organizacional. O primeiro deles € o critério subjetivo, através do
qual a organizacdo se utiliza do controle subjetivo do empregado, mediante
condutas que buscam fazer com que o mesmo ‘“vista a camisa” da empresa,
acreditando que € o Unico responsavel pelos resultados obtidos. Neste caso, 0
objetivo da empresa é engajar o empregado, suscitando o seu desejo pelo
reconhecimento profissional e pelo crescimento da organizacédo, tornando assim o
sucesso da empresa e do empregado em uma relacéo interdependente.

XXV. O critério objetivo se desdobra na quantificacdo do trabalho e no aumento da
produtividade. Assim, a utilizacdo demasiada de rankings de produtividade, a
avaliacao dos resultados como elemento ensejador de diferencas de tratamentos
conferidos a empregados com bons ou maus rendimentos e como critério para
compelir os empregados que ndo alcancam bons rendimentos a préatica de
brincadeiras vexatorias sdo praticas comuns de assédio moral organizacional.

XXVI. A diferenciacdo do assédio moral organizacional de outras figuras
semelhantes deve ser realizada para fins de melhor delimitacdo e caracterizacéo
do instituto. O assédio moral interpessoal e o organizacional, por exemplo,
possuem diversas caracteristicas em comum: a abusividade da conduta;
reiteracdo; afronta a direitos da personalidade; presuncéo de culpa e dano in re
ipsa. Todavia, no assédio moral organizacional, 0 agressor € sempre a empresa,
representada pelo superior hierarquico ou pelo proprio empregador e, além disso,
néo persiste o objetivo de excluir e isolar o trabalhador, mas sim, engaja-lo.

XXVII. A relacdo existente entre o assedio moral coletivo e o assédio moral
organizacional é bastante similar, sendo geralmente utilizados como sinénimos.
Porém, entende-se que o assédio moral coletivo € género que engloba o assédio
moral organizacional, principalmente se for levado em consideragdo a amplitude
do significado de direitos\interesses coletivos, 0s quais englobam, por sua vez, os
direitos difusos, os direitos coletivos em sentido estrito e os direitos individuais
homogéneos. Dentre tais figuras, a que mais se assemelha ao assédio moral

organizacional sdo os direitos coletivos em sentido estrito.
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XXVIII. No assédio moral por competéncia, existe um requisito que nao
necessariamente se encontra no assédio moral organizacional, que é a condi¢édo
especial da vitima a qual, por possuir competéncia e produtividade destacada dos
restantes dos empregados, sofre 0 assédio.

XXIX. Em que pese ser uma das consequéncias do assédio moral organizacional,
um meio ambiente de trabalho debilitado, por si s6, ndo configura o fendémeno, ja
que pode trazer por tras diversos motivos que ndo sejam o assédio moral
organizacional, como por exemplo a reducéo de gastos da empresa.

XXX. As politicas de gestdo empresarial que causam o assédio moral organizacional
sdo a gestdo pelo medo, por estresse e por injuria. Na gestdo pelo medo,
geralmente ha a ameaca de demissdo ou de se causar algum prejuizo ao
empregado. Na gestdo por estresse, ha a cobranca demasiada de metas ou a
exigéncia de alcance de indices de produtividade exorbitantes, sendo que o
controle do uso do sanitario também pode perfeitamente se enquadrar em tal tipo
de gestdo. Na gestéo por injuria, o empregador humilha o empregado que obtém
resultados insatisfatorios.

XXXI. Ndo obstante a inexisténcia de regulamentacdo especifica sobre o assédio
moral organizacional, podem ser observados alguns fundamentos para o seu
combate.

XXXII. A violacdo da dignidade da pessoa humana, consagrada como principio
fundamental e um dos objetivos da Republica na CF/88, traduz um valor central
que, pela teoria da eficacia imediata dos direitos fundamentais, deve ser aplicado
a casos concretos de assédio moral organizacional.

XXXIII. A violacéo de direitos da personalidade, consagrados no art. 5°, X, da CF/88,
em especial a imagem e a honra do trabalhador, também se faz presente em
grande parte dos casos de assédio moral organizacional, principalmente na
gestao por injuria, sendo, portanto, mais um elemento de combate.

XXXIV. A saude do trabalhador também é garantida pela CF/88 em seus artigos 6° e
196, tendo sido estabelecido pela OMS que tal direito ndo significa apenas a
auséncia de doencgas, mas também o bem-estar fisico, mental e social, os quais
inquestionavelmente sdo inobservados nas praticas de assédio moral
organizacional. Ademais, diversas doencgas sdo causadas pelo assédio moral,

tanto interpessoal quanto organizacional, como a sindrome de burnout,
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depressao, podendo levar, em casos mais extremos, ao alcoolismo, a morte
subita e ao suicidio.

XXXV. A subordinacéo juridica do empregado € um dos requisitos da relacdo de
emprego que deve ser encarada a partir de um viés objetivo, atuando, portanto,
sobre o modo de realizagéo da atividade, e ndo sobre a pessoa do trabalhador.

XXXVI. A subordinagdo possui natureza juridica, uma vez que é produzida por um
direito do empregador e também por ser resultante de um contrato, encontrando
neste ultimo seus limites e fundamentos.

XXXVII. Pode-se conceituar a subordinacdo como o estado de dependéncia juridica,
efetiva ou potencial, do empregado as ordens do empregador, decorrente do
direito deste ultimo de dirigir e comandar as atividades desempenhadas na
execucao do contrato.

XXXVIII. O poder diretivo do empregador, observado em seu sentido amplo, pode
também ser chamado de poder empregaticio, compreendendo o poder
regulamentar, o poder fiscalizatério, o poder disciplinar e o poder diretivo em
sentido estrito.

XXXIX. Existem algumas correntes que buscam fundamentar o poder diretivo,
entendendo-se como mais acertada aquela que aponta o contrato como o grande
fundamento do poder do empregador, uma vez que o0 instrumento juridico
contratual acaba por determinar, ainda que de forma implicita, diversos poderes
do mesmo, estabelecendo, de logo, algumas determinacdes que deverdo ser
seguidas pelo empregado.

XL. O poder diretivo € justificado pelo principio da alteridade, previsto no caput do
art. 2° da CLT, mediante o qual o empregador deve assumir todos 0s riscos de
seu negocio, nao transferindo esse 6nus para os seus empregados. Desse modo,
0 poder diretivo surge como um direito do empregador.

XLI. Nos casos de assédio moral organizacional, em se tratando de uma politica de
gestdo da empresa, a pratica de atos abusivos pelo empregador é
frequentemente justificada no poder diretivo, acreditando o empregador estar
apenas no uso de sua atribuicdo de dirigir a relacdo de emprego, quando em
verdade ja ultrapassou em muito os limites de seu poder.

XLII. O poder diretivo deve ser exercido em consonancia com o contrato, com 0S

principios e direitos trabalhistas e com os principios e direitos constitucionais,
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referentes a protecdo do empregado e do homem. Caso isso ndo seja feito, ha o
abuso do poder diretivo do empregador, um abuso de direito.

XLIII. A utilizacdo da politica de metas encontra-se inserida dentro dos limites do
poder diretivo do empregador, de modo que, desde que respeitada a dignidade do
trabalhador, ndo configura o fenébmeno do assédio moral organizacional.

XLIV. O fenbmeno do assédio moral organizacional decorrente da utilizacdo de
politicas de metas ocorre quando o poder diretivo do empregador ultrapassa 0s
seus limites, violando a dignidade da pessoa humana, os direitos da
personalidade do empregado e/ou o direito & saude, caracterizando-se, por
conseguinte, como um abuso de direito.

XLV. Tem se tornado uma realidade cada vez mais frequente em bancos e
empresas de call center a ocorréncia do fenbmeno do assédio moral
organizacional decorrente da imposicao de politicas de metas exorbitantes, razdo
pela qual geralmente tais ramos possuem um meio ambiente de trabalho
extremamente debilitado.

XLVI. A adocdo de medidas preventivas € extremamente necessaria, tendo em vista
que a atuacdo repressiva nem sempre é capaz de compelir a empresa a uma
mudanca em sua postura institucional.

XLVII. Cabe as empresas a adocdo de modelos de gestdo de producao que, ainda
gue baseados em politicas de metas, demonstrem a sua responsabilidade social.
Para isso, deve ser realizado um planejamento estratégico consciente, que vise 0
lucro e o crescimento da empresa, mas que também reconheca as limitacées
humanas.

XLVIIl. No ambito institucional da empresa, existem diversas medidas que podem
ser adotadas como forma de prevenir a ocorréncia do assédio moral
organizacional, como por exemplo o estabelecimento de programas que
mensurem periodicamente a qualidade mental dos trabalhadores, acdes de
preparacao e treinamento dos empregados, principalmente os exercentes de
cargos de chefia ou direcdo, e ainda a adoc¢ao de sistema de queixas individuais
que proteja 0 empregado das reclamacdes realizadas.

XLIX. O empregado, ao se deparar com o assedio moral organizacional, deve atuar
0 quanto antes para evitar a ocorréncia de consequéncias mais prejudiciais; deve

registrar todas as condutas abusivas, dar visibilidade as mesmas e denuncia-las
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aos 0rgdos internos competentes da propria empresa e, caso o problema néo seja
resolvido, aos 6rgdos publicos, como o MTE e 0 MPT.

L. Tendo em vista que o assédio moral organizacional viola interesses e direitos
extrapatrimoniais e indisponiveis, bem como trata-se de espécie de direito
coletivo, a atuacdo do MPT na coibi¢cdo do abuso do poder diretivo/empregaticio
pelo empregador e na preservacdo de um ambiente de trabalho saudavel faz-se
imprescindivel, seja através da firmacao de TAC’s ou de ajuizamento de Agao
Civil Publica.

LI. As politicas de metas devem ser desenvolvidas, implementadas e mantidas pela
empresa sempre a partir da baliza da preservagédo da dignidade humana do
empregado. A cobranca excessiva de metas impede um trabalho digno, surtindo
efeitos danosos que ultrapassam o proprio vinculo de emprego.

LII. O assédio moral organizacional originado por politicas de metas viola a condi¢cédo
digna de trabalho, na medida em que o empregado é considerado como mero
instrumento para a consecucao dos fins empresariais e, portanto, desprovido de
qualquer necessidade humana que va além da execucao do trabalho.

LIll. O objetivo principal das politicas empresariais baseadas em metas é, na maioria
dos casos, a conjuncdo da motivagdo do empregado com o aumento de
producdo. Desse modo, quando n&o utilizadas em excesso, as metas podem
representar um estimulo a mais ao trabalho humano, funcionando, portanto, como
verdadeiras ferramentas de valorizacdo do trabalho humano e do respeito a
dignidade do trabalhador.

LIV. Assim, a real e legitima motivacdo do empregado a partir da utilizacdo de metas
pelo empregador s6 sera efetiva caso haja uma complementariedade dos
interesses e necessidades dos empregados com o0s da empresa, permitindo
assim que o trabalho se afigure muito mais como uma conjunc¢éo de esforgos, do
gue com a noc¢éao de exploracdo do trabalhador.

LV. Por fim, conclui-se que a violagao dos limites do poder diretivo do empregador
na utilizacdo de politicas empresariais baseadas em metas € causa
suficientemente apta a dar origem ao fendbmeno do assedio moral organizacional,
devendo existir, portanto, mecanismos de prevencdo do fendmeno,
principalmente dentro do ambito da empresa, para que assim os direitos do

empregado sejam preservados.
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