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Apresentagao

A ideia de produzir uma cartilha versando sobre Direito Fun-
damental ao Trabalho Digno surgiu por ocasiao dos semindarios apre-
sentados pelos alunos do Mestrado Académico em Direito da Universi-
dade do Oeste de Santa Catarina (Unoesc), na disciplina em questao.
O objetivo da presente cartilha ¢ compartilhar o conhecimento pro-
duzido em aula e as pesquisas realizadas com a sociedade, buscando
contribuir positivamente para a melhoria das relagoes de trabalho.
Esta cartilha é composta dos seguintes temas: Trabalho em condigoes
andlogas a de escravo (texto produzido pelos alunos Anténio Cesar
Trindade, Caren Silva Machado e Rosane Nottar); Discriminacdo no
mercado de trabalho (texto produzido pelos alunos Maria Helena Pi-
nheiro Renck, Neli Saibo e Silvana Barros da Costa); Assédio moral
nas relagoes de trabalho (texto produzido pelos alunos Ilse Marcelina
Lora e Sadi José De Marco) e Negociacdo coletiva lesiva ao traba-
lhador (texto produzido pelos alunos Daniela Regina Riboli, Jonas
Elias Piccoli e Rodrigo Espivca dos Anjos Siqueira). Todos os textos
citados sao colocados de forma objetiva, com as principais informagoes
e esclarecimentos sobre os respectivos temas, visando fornecer ao leitor
um instrumento de acesso rapido e didatico, especialmente util para
0 leigo e para as entidades publicas e privadas que atuam no mundo
do trabalho. Com essa cartilha, o Mestrado Académico em Direito da
Unoesc pretende contribuir com a comunidade, levando a cabo a sua
fungao institucional de agir ndao somente no ensino e na pesquisa,
mas também na extensdo, levando o conhecimento para quem dele ne-
cessita, no afa de fomentar praticas capazes de promover a dignidade
do trabalhador e de construir um meio ambiente de trabalho decente.
Bom proveito a todos.

Rodrigo Goldschmidt. Pos doutorando em Direito pela Pontificia Universidade Catolica do Rio Gran-
de do Sul; Doutor em Direito pela Universidade Federal de Santa Catarina; Professor e pesquisador
do Programa de Mestrado Académico em Direito da Universidade do Oeste de Santa Catarina; Juiz
do Trabalho Titular do TRT da 12 Regido.







Rosane Nottar
Mestranda em Direito pela Universidade do Oeste de Santa Catarina.




que pese a abolicdo da
escravatura ter ocorrido
em 1888 com a Lei Au-
rea, conforme dados da Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT),
ainda existem no Brasil cerca de 25
mil trabalhadores submetidos a con-
digoes analogas a de escravidao. O
trabalho em condi¢cdo andloga a de
escravo ¢ uma chaga social ainda
aberta no pais. Medidas de combate
a esse mal sao urgentes. Nesse senti-
do, pensamos que o debate social e a
informagdo sao vetores de prevengdo
e assim trabalhamos. O trabalho em
condigdo andloga a de escravo consis-
te na execucdo de trabalho degradan-
te ou quando ha privagdo de liberda-
de do trabalhador. Essas nogoes serdo
mais bem trabalhadas no decorrer
deste texto.

A privagao de liberdade

Ocorre por diversas formas,
algumas mais drasticas, como, por
exemplo, com utilizacdo de capatazes
armados, até as mais sulis, como a
serviddo por divida.

Mas, o que ¢ servidao por divida?

O escravizador utiliza a desin-
Jormagao, a ingenuidade e os apu-
rados valores morais do trabalhador
humilde do campo para cercear sua
liberdade. Com falsas promessas de
emprego e sonhando com uma vida
melhor, o trabalhador desemprega-
do ¢ aliciado. Sem saldrio e tendo de

pagar pelo transporte, pela estadia,
pelas ferramentas de trabalho e pela
alimentagdo, tudo sempre com pregos
abusivos, o trabalhador vai se afun-
dando na divida. “Se estouw devendo
para o patrdo ndo posso ir embora.”
E, desta feita, com o passar dos meses,
quanto mais trabalha, mais aprisio-

nado fica pela divida.

Medidas governamentais de
combate a essa chaga social

1) Em marco de 2003 foi lan-
¢ado, pelo Presidente da Republica,
o Plano Nacional de Erradicacao do
Trabalho Escravo, com 75 propostas
contendo respectivos responsaveis e
prazos para a execugao;

11) Em julho de 2003 foi criada
a Comissao Nacional de Erradicacao
do Trabalho Escravo (Conatrae).
Nela articulam-se, paritariamente,
18 orgaos e entidades governamen-
tais e nao governamentais;

111) Ainda em 2003, o Estado
brasileiro admitiu a existéncia de tra-
balho escravo perante a Organizacdo
dos Estados Americanos (OEA) ao
indenizar o trabalhador escravo José
Pereira que no ano 1989, aos 17
anos, foi baleado ao tentar escapar de
uma fazenda (José Pereira somente se
salvou porque se fingiu de morto);

1V) Em marco deste ano, o Bra-
sil reconheceu a existéncia de traba-
lho escravo tambem com a ONU;



V) Houve intensificacdo das agoes
de fiscalizagdo. Somente em 2003 fo-
ram resgatados 4.932 trabalhadores;

VI) O Ministério do Trabalho
e Emprego divulgou a Primeira ¢ a
Segunda “Listas Sujas” do trabalho
escravo, contendo ao total 101 pesso-
as fisicas e juridicas condenadas ad-
ministrativamente por exploracao de
trabalho escravo;

VII) Foi criado o Seguro-desem-
prego as vitimas de trabalho escravo;

VIII) Os Projetos “Balcoes de
Direitos” estao disseminando para os

Didrio Oficial da Unido (DOU), de
20 de novembro de 2003);

Nomenclatura

Sao vdrias as expressoes que se
utilizam para denominar a submis-
sao de um trabalhador a condigoes
degradantes de trabalho ou privado
de liberdade. Quais sejam: trabalho
escravo contemporaneo, escraviddo
moderna ou simplesmente trabalho es-
cravo. Nesta cartilha, serd dada prefe-
réncia a expressao trabalho em condi-

trabalhadores rurais informagaoes so-
bre direitos trabalhistas e riscos de se
tornarem escravos;

IX) O Ministério da Integracao
Nacional recomendou que os agentes
Jfinanceiros se abstenham de conceder
[financiamentos ou qualquer outro
tipo de assisténcia com recursos sob
supervisao do ministério aos escrava-
gistas (Portaria n. 1.150, de 18 de
novembro de 2003, do Ministro da
Integra¢do Nacional, publicada no

¢ao analoga a de escravo, pois se trata
da denominagdo utilizada pela lei.

O que ¢ trabalho em condi-
¢ao andaloga a de escravo?

Mesmo apos mais de um século
da abolicao da escravatura no Brasil,
a mentalidade e o comportamento es-
cravocrata subsistem. Por outro lado,
a vida do ex-escravo mao melhorou
de fato; pelo contrario, em alguns
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aspectos, aprofundou-se ainda mais
o abismo das desigualdades sociais,
econdomicas, raciais e culturais, des-
cortinando e desencadeando graves
problemas que até hoje povoam a so-
ciedade brasileira.

No Brasil, considera-se escravi-
ddo contempordnea os casos em que a
pessoa esta submetida:

a) a condicao degradante de tra-
balho ( que retira do trabalhador sua
dignidade e expoe a riscos sua savide e
seguranga fisica e mental - desrespei-
to aos preceitos contidos nas Normas
Regulamentadoras);

b) a jornada exaustiva (mais de
10 horas por dia);

¢) ao cerceamento de liberdade
(como a servidao por divida, a reten-
¢ao de documentos e o isolamento geo-
grafico do local de trabalho).

A escraviddo consiste na coisifi-
cacao do homem, tratado dentro da
seara produtiva como mera proprie-
dade de outrem, sem respeito a digni-
dade humana da pessoa trabalhadora
em prol da busca do lucro pelo lucro.

O que diz a legislacao?

- Declaracao Universal dos
Direitos Humanos

Art. 4° Ninguém sera mantido
em escravidao ou servidao. A escravi-

ddo e o trafico de escravos serao proi-
bidos em todas as suas formas;

Art. 5¢ Ninguem serd submetido
a tortura, nem a castigo cruel, desu-
mano ou degradante;

- Convencao Americana
sobre Direitos Humanos

Art. 6° Proibicao da escravidao
ou a serviddo. 1. Ninguém pode ser
submetido a escravidao ou a servi-
ddo, e tanto estas, como o trdafico de
escravos, como o trdfico de mulheres
sao proibidos em todas as suas formas.

- Convengdao n. 29 da
Orgjgnizagdo Internacional
do Trabalho

Art. 2° Para os fins da presente
convengao, a expressao trabalho for-
cado ou obrigatorio, designara todo
trabalho ou servigo exigido de um
individuo, sob ameaga de qualquer
qualidade, e para o qual ele ndo de
ofereceu de espontdanea vontade.

- Convengao n. 105 da
Orgjgnizagdo Internacional
do Trabalho

Art. 1% e art. 2° Para os fins da
presente convengao, a expressao tra-
balho forcado ow obrigatorio, desig-
nard todo trabalho ou servigo exigido
de um individuo, sob ameaca de qual-



quer qualidade, e para o qual ele ndo
de ofereceu de espontdnea vontade.

- Constituicao Federal

O art. 1° da Constituicdo define
como fundamentos da Republica a Dig-
nidade da Pessoa Humana e os valores
sociais do trabalho e da livre iniciativa.
Entre os direitos fundamentais, elenca-
dos no art. 5°, constam a proibicdao do
tratamento desumano ou degradante
e a fungao
social da
propriedade.
No que se re-
fere a ordem
economica,
o art. 170
-se na valori- |
zacao social
do trabalho
e na finalidade de assegurar a todos
wuma justica digna.

Em maio d7ef0i aprovada
a PEC do Trabalho Escra-
Vo0 para expmpm'm" terras
onde houver trabalho es-
cravo

Tramitava desde 2001 no Con-
gresso Nacional a Proposta de Emenda
Constitucional n. 438, conhecida como
a PEC do Trabalho Escravo. Apos a
aprovagao pela Camara dos Deputados
Federais, foi aprovada no segundo tur-
no, em 27 de maio de 2014, e ensejou

a publicagio da Emenda Constitucio-
naln. 81 ja em vigor.

A Emenda Constitucional alte-
rou a redacao do art. 243 da Cons-
tituicao Federal e estabelece a expro-
priagdo das terras e bens que sejam
parte da manutengdo do trabalho em
condi¢ao analoga a de escravo. Assim,
0 art. menciona que “I...] as proprie-
dades rurais e urbanas de qualquer
regido do Pais onde forem localizadas
[...] exploracao de trabalho escravo
na forma da
lei serdo ex-
propriadas
e destinadas
a  reforma
agrdria ¢ a
programas
de habitacao
popular, sem
qualquer in-
denizacdao ao
proprietdrio [...]”

Defensores do exercicio do traba-
lho digno temem que haja um esva-
ziamento do contevido da PEC apro-
vada com uma possivel alteracdo do
art. 149 do Codigo Penal defendida
pela bancada ruralista com a finali-
dade de restringir o que se considera
trabalho escravo nos dias atuais.

Xavier Plassat, coordenador da
campanha de combate ao trabalho es-
cravo da Comissao Pastoral da Ter-
ra, afirma que a “confusdo” sobre o
conceito ¢ uma “falacia” da bancada
ruralista para inutilizar ndo somente
a PEC, mudando, assim, ndao somen-
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te a defini¢do do crime, mas o proprio
combate a escravidao.

O crime de reducao a con-
di¢dao analoga a de escravo!

Manter trabalhador em condi-
¢ao andloga a de escravo é crime!

O conceito de Trabalho em con-
digdo andloga a de escravo esta no
Codigo Penal do Brasil. Veja o que
diz 0 art. 149 do Codigo Penal:

Reduzir alguém a condi¢do and-
loga a de escravo, quer submetendo-
-0 a trabalhos for¢ados ou a jornada
exaustiva, quer sujeitando-o a con-
digoes degradantes de trabalho, quer
restringindo, por qualquer meio, sua
locomocao em razao de divida contra-
ida com o empregador ou preposto:

Pena - reclusao, de dois a oito
anos, e multa, aléem da pena corres-
pondente a violéncia.

Também estara sujeito as
mesmas penas as pessoas

que submeterem emprega-
dos as seguintes situagoes:

I - cercear o uso de qualquer
meio de transporte por parte do traba-
lhador, com o fim de reté-lo no local
de trabalho;

II - mantiver vigilancia osten-
siva no local de trabalho ou se apode-
rar de documentos ou objetos pessoais

do trabalhador, com o fim de reté-lo
no local de trabalho.

A pena ¢ aumentada de me-
tade, se o crime ¢ cometido:

1 - contra crianca ou adolescente;

11 - por motivo de preconceito de
raga, cor, etnia, religido ou origem.

O trabalho degradante
pode cozlfzﬁgumr trabalho
em condigao andloga a de
escravo!

A Norma Regulamentar n. 31
regulamenta as condicoes ambientais
para o trabalhador rural. Deixar de
observar a NR 31 pode caracterizar
o trabalho em condicdo andloga a de
escravo.

O que é trabalho degradante?

A Coordenadoria Nacional de
Erradicacio do Trabalho Escravo
(Conaete) estabelecew o que é trabalho
degradante, veja:

Orientacao 04. “Condicoes
degradantes de trabalho sdo
as que configuram desprezo
a dignidade da pessoa hu-
mana, pelo descumprimento
dos direitos fundamentais do
trabalhador, em especial os
referentes a higiene, saide,
seguranca, moradia, repouso,
alimentacao ou outros relacio-
nados a direitos da personali-
dade, decorrentes de situacdo



de sujeicao que, por qualquer
razao, torne irrelevante a
vontade do trabalhador.”

Vocé sabe o que ¢ “Lista
Suja”?

E wm cadastro dos empregado-
res que submeteram trabalhadores a
condigoes andlogas a de escravo. Foi
criada pela Portaria n. 540/2004
do Ministerio do Trabalho e Empre-
go. Consiste em um instrumento im-
portante que combate tal pratica, ja
que a divulgagao desse rol, conhecido
como “Lista Suja”, pode provocar o
cancelamento de financiamentos por
bancos publicos. Ou seja, as consequ-
éncias sao de cunho patrimonial com
0 objetivo de evitar reincidéncia. Sua
atualizacdo ¢ feita semestralmente e
consiste na inclusao de empregadores
cujos autos de infracdo lavrados pelos
Auditores Fiscais do Trabalho foram
considerados definitivamente proce-
dentes, ndo mais sujeitos a recursos.

Denuncias

a) MPT: Ministério Publico do
Trabalho da 12* Regido - Santa Ca-
tarina: (48) 3251-9900. As demin-
cias para o MPT podem ser feitas por
carta, telefonema, pessoalmente ou
até mesmo pela internet;

b) MTE: Ministério do Traba-
lho e Emprego. O MTE aceita denin-
cias on-line pelo seguinte endereco ele-
tromico: <hitp://www.portal.mte.gov.

br/delegacias/sc/denuncia-on-line/”/
delegacias/sc/denuncia-on-line/>.
Além do endereco eletronico tambem
¢ possivel se dirigir ate qualquer ge-
réncia do MTE e conversar com um
Auditor(a) Fiscal do Trabalho.

Saiba mais

Brasil. Codigo Penal. Decreto-
-Lei n. 2.848, de 07 de dezembro de
1940. Diario Oficial da Unido, Bra-
silia, Df, 07 dez. 1940.

Escravo nem pensar. O trabalho
escravo no Brasil. Sao Paulo, 2014.
Disponivel em: <hitp://www.escravo-
nempensar.org.br/sobre-o-projeto/o-
-trabalho-escravo-no-brasil/>.  Acesso
em: 02 jan. 2014.

Ministério Publico do Trabalhi.
2013. Disponivel em: <http://por-
tal.mpt.gov.br>. Acesso em: 20 dez.
2013.

Organizagao Internacional
do  Trabalho. 2013. Disponivel
em:<hitp://www.oit.org. br/sites/all/
forced_labour/brasil/documentos/pa-
lestra_jornadas. pdf>. Acesso em: 24
dez. 2013.

Reporter Brasil. 2014. Dispo-
nivel em: <http://reporterbrasil.org.
br>. Acesso em: 10 jan. 2014.

Ministério do Trabalho e Em-
prego. 2014. Disponivel em: <wwuw.
portal.mte.gov.br>. Acesso em: 15
jan. 2014.
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Discriminacdo no
\Vercaodo de
Irdoaho

2

Silvana Barros da Costa
Mestranda em Direito pela Universidade do Oeste de Santa Catarina.
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mos todos iguais! Todas
as pessoas sio iguais inde-
pendentemente da cor, da
religido, do estado civil, do sexo, da
orientacao sexual, das capacidades
[isicas ow mentais, ou sensoriais, da
idade,
dade compoe a nossa humanidade e
exige respeito. Portanto, todos devem
ser tratados com respeito e de forma a
alcangar as mesmas oportunidades. E
isso em qualquer setor da vida, inclu-
sive no ambiente de trabalho, no qual
cabe ao empregador prover o trabalho
adequadamente e possibilitar a execu-
¢ao dos servigos de forma harmoniosa,
respeitando e fazendo os demais tra-
balhadores respeitarem a integridade
[isica, psiquica, moral e intelectual de
cada trabalhador.

A discriminacdo ¢ uma lesao a
igualdade porque considera algumas
pessoas ou grupos como se fossem dife-
rentes, inferiores a outros. E ato ilici-
to e ndo pode ser ignorado e nem ad-
mitido. Ndo aceite, ndo ignore, nao
se omita. A humanidade ja sofreu
demais com essa pratica.

da cor, da origem. A igual-

O que ¢ Discriminagao

E o ato de separar, de tratar de
forma diferente, de isolar (por intole-
rancia e com conotacdo de desvalor)
certas pessoas ou grupos, como mu-
lheres, negros, homossexuais, pessoas
com deficiéncia, idosos, etc.

A discriminacao no trabalho diz
respeito a toda distingdo,
ou preferéncia, fundada na raga,
cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional, origem social
ou outra forma de distingdo, exclusdo
ou preferéncia, que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissao.

Trata-se de uma diferenciagdo
injusta, ilegitima, contraria ao orde-
namento juridico Nacional e Interna-
cional porque que contraria um prin-
cipio fundamental da justica: Todas
as pessoas sao iguais em dignidade.

exclusao

A conduta que afronta o
principio da igualdade ¢
antijuridica. Isso significa
que toda discriminacao
negativa € uma conduta
ilegal, como se verifica a
Seguir:

- Declaracao Universal dos
Direitos Humanos (ONU):

« “Todos os homens nascem li-
vres e iguais em dignidade e direitos;
sao dotados de razao e consciéncia e
devem agir em relacao uns aos outros
com espirito de fraternidade.” (art. I).

« “Toda pessoa tem capacidade
para gozar os direitos e as liberdades
estabelecidos mesta Declaracdo, sem
distingao de qualquer espécie, seja de
raga, cor, sexo, lingua, religido, opi-



niao politica ou de outra natureza,
origem nacional ou social, riqueza,
nascimento, ou qualquer outra condi-
cdo.” (art. II).

« “Todos sao iguais perante a lei
e tém direito, sem qualquer distingdo,
a igual protecdo da lei. Todos tém di-
reito a igual protecao contra qualquer
discriminagdo que viole a presente De-
claragdo e contra qualquer incitamen-
to a tal discriminacéo.” (art. VII).

« “Toda pessoa, sem qualquer
distingdo, tem direito a igual remu-
neracao por igual trabalho.” (art.
XXI11, 2).

Convencaon. 111 da
OIT, sobre a Discrimina-
cao em materia de Empre-
go e Profissao

Ratificada pelo Brasil em 1968
- considera a discriminacdo wma
violagao aos direitos humanos. A dis-
criminagdo, em termos de emprego e
profissio, ¢ conceituada no art. 1°,
como:

a) Toda a distincdo, exclusdo
ou preferéncia fundada na raca, cor,
sexo, religido, opinido politica, ascen-
déncia nacional ou origem social, que
tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidades ou de
tratamento em mateéria de emprego ou
profissao;

b) Toda e qualquer distingao,
exclusdo ou preferéncia que tenha por

efeito destruir ou alterar a igualdade
de oportunidades ou de tratamento
em matéria de emprego ou profissao

[...]

Convencao n. 100 da OIT
relativa a igualdade de re-
mumneracao entre a mao de
obra masculina e a mao de
obra feminina em trabalho
de valor igual

Editada em 1953 e ratificada
pelo Brasil em 1957. Homens e mu-
lheres devem receber igual remunera-
¢ao para trabalhos de igual valor.

Convencao n. 103 da OIT
(1952)

Ratificada pelo Brasil em 18 de
julho de 1965, promulgada em 14 de
julho de 1966: dispos sobre a protecdo
a mulher e a maternidade no que se
refere a aspectos ligados ao trabalho.

Convencao sobre a elimi-
nagao de todas as formas
de discriminacao contra a

mulher (1979)

Assegura que homens e mulhe-
res tém os mesmos direitos, as mesmas
condigoes e as mesmas oportunidades
no trabalho, especialmente referindo
trabalhadores rurais. Determina que
o Estado coiba as dispensas do traba-
lho quanto as mulheres em decorrén-

17
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cia de gravidez, casamento, materni-
dades e suas decorréncias. Concebe
como discriminacdo contra a mulher,

[...] toda distincdo, exclusdo
ou restri¢ao baseada no sexo
e que tenha por objeto ou re-
sultado prejudicar ou anular
o reconhecimento, gozo ou
exercicio pela mulher, inde-
pendentemente de sew estado
civil, com base na igualdade
do homem e da mulher, dos
direitos humanos e liberdades
fundamentais nos campos po-
litico, econdmico, social, cul-
tural e civil ou em qualquer

outro campo.

Constituicao Federal de 1988

- O fundamento do Estado De-
mocratico de Direito ¢ Dignidade da
Pessoa Humana (art. 1% 111).

- A finalidade da ordem econo-
mica € a existéncia digna (art. 170).

- Entre os objetivos Fundamen-
tais da Republica esta: “I...] promo-
ver o bem de todos, sem preconceitos
de origem, raca, sexo, cor, idade, ou
quaisquer outras formas de discrimi-
nagdo.” (art. 3% inciso 1IV).

- “Todos sao iguais perante a lei,
sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se a inviolabilidade do
direito a vida, a liberdade, a igual-
dade, a seguranca e a propriedade”
(art. 5% CF).

- Direito a liberdade de manifes-
tagdo do pensamento, de consciéncia e
crenga, de convicgdo politica, de asso-
ciagao (art. 5% 1V, VI, VIII, XVII).

- Proibicao quanto a diferenca
de salario, de exercicio de funcoes e
de critérios de admissdo por motivo de
sexo, idade, cor ou estado civil, sendo
proibida qualquer discriminacdo no
tocante a salarios e criterios de admis-
sao do trabalhador portador de defici-
éncia (art. 7° XXX, XXXI).

- Racismo - crime inafiancavel
e imprescritivel - CF, art. 5%, XLII.

Outras normas

A vedacao a discriminacao tam-
bem consta em varias normas infra-
constitucionais, como a que proibe
a adogdo de qualquer prdtica discri-
minatoria e limitativa para efeito de
acesso a relacao de emprego, ou sua
manutengdo, por motivo de sexo, ori-
gem, raga, cor, estado civil, situagdo
Jamiliar ou idade, ressalvadas as hi-
poteses de protecao ao menor (Lei n.
9.029/95, que trata da discrimina-
cao do emprego), que também proibe
a exigéncia de atestados de gravidez e
esterilizacdo, e outras praticas discri-
minatorias, para efeitos admissionais
ou de permanéncia da relagdo juridi-
ca de trabalho, e da outras providén-
cias. A lei também veda publicar ou
Jazer publicar anvincio de emprego no
qual haja referéncia ao sexo, a idade,
acor[...] (art. 373A, da CLT, alte-
rado pela Lein. 9.799/97).

A Lei n. 10.778 de 2003 tor-
now compulsoria a comunicagdo dos
casos de violéncia contra a mulher,



pelos servigos de saude, seja tal vio-
léncia fisica, sexual e psicologica.

A CLT trata da proibicao de
saldrios diferentes para fungoes idén-
ticas: art. 461 - “Sendo idéntica a
Jungdo, a todo trabalho de igual va-
lor, prestado ao mesmo empregador,
na mesma localidade, correspondera

Lein. 8.213/91: Trata da contra-
tagao de pessoas com deficiencia (Cotas).

Lei n. 9.263/96 (Condutas gra-
ves), Lei 7.716/89 e Lei n. 9.459/97
(discriminagao por raga, cor, etnia, reli-
gido, origem), Lein. 7.853/89 (Discri-
minagdo contra pessoa com deficiéncia),
Lein. 10.224/01 (Assédio sexual).

igual saldrio, sem distingdo de sexo,
nacionalidade ou idade.”

A Lein. 12.288/2010 que {...]
institui o Estatuto da Igualdade Ra-
cial, destinado a garantir a populagdo
negra a efetivagdo da igualdade de
oportunidades, a defesa dos direitos ét-
nicos individuais, coletivos e difusos e
o combate a discriminacao e as demais
Jformas de intolerancia étnica.”

A Lein. 11.788/2008 (Lei do
estagio): assegura vagas de estagio
as pessoas com deficiéncia e que ndo
haja limitacao no prazo de duragdo
maxima para o estagio.

Casos recorrentes de dis-
criminacao nas relacoes de
trabalho

- Exigéncia de atestados de au-
séncia de gravidez para se candida-
tar a vaga de emprego, ou exigéncia
de exame de HIV para profissoes sem
relagdao com o risco de contaminacao;

« Selecao de candidatos tendo
como um dos critérios prova fisica ou
outra exigéncia sem relagdo a funcdo
a ser exercida, e que dificulta o cum-
primento por determinado(s) grupo(s);

- Exigéncias abusivas para a
gestante, ou o trabalhador doente, ou
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que sofrew acidente de trabalho, ou
pessoa com deficiéncia para induzi-lo
a pedir demissdo;

« Revelagdo de diagndostico de
doeng¢a grave do trabalhador aos co-
legas de trabalho;

« Diferencas salariais injustifi-
caveis, em razao do sexo, raca, idade,
orientacdo sexual, atributo ou capaci-
dade fisica;

« Chacotas e exposi¢ao do trabalha-
dor em razdo da sua orientacdo sexual;

« Troca de jornada injustificada,
apenas para a indugdo ao pedido de de-
missao da pessoa-alvo da discriminacao;

- Adverténcias e suspensoes in-
Jundadas, apenas para preparar justa
causa da pessoa-alvo da discriminacdo;

« Rebaixamento do empregado
do sew cargo ou fungdo, ou transfe-
réncia abusiva, por discriminagdo;

- Exigéncia de jornadas ou ati-
vidades que superam a capacidade
de pessoa fragilizada, como as aco-
metidas por doenga do trabalho, grd-
vidas, trabalhadores que sofreram
acidente de trabalho para forcar a
pedirem demissdo;

« Enfim, ...] toda e qualquer
distingdo, exclusdo ou preferéncia
que tenha por efeito destruir ou alte-
rar a igualdade de oportunidades ou
de tratamento em materia de emprego
ou profissao.”

Vocé sabia?

« Existe uma discriminagdo per-
mitida e legal ? E a Discriminagdo Posi-

tiva, tambem chamada de agao afirma-
tiva, que busca assegurar a igualdade
de oportunidades a todos, por meio de
politicas, estrategias, iniciativas pro-
tetivas aos que estejam em situagdo de
desigualdade. Exemplos de Agoes Posi-
tivas sao os programas de inclusao por
meto de cotas, o Programa Nacional de
agoes afirmativas, o Plano Nacional de
Politicas para as Mulheres;

« Nao sdo consideradas como dis-
criminacdo ‘I...] as medidas tomadas
contra wma pessoa que, individualmen-
te, seja objeto da suspeita legitima de se
entregar a uma atividade prejudicial a
seguranga do Estado ou cuja atividade
se encontra realmente comprovada”; e
q...1 as distingaes, exclusoes ou preferén-
cias fundadas em qualificagoes exigidas
para determinado emprego” (art. 4° e
art. 1°(2) da Convengdo 111 OIT)?;

<A discriminagdo pode ocorrer
antes da contratacdo. E o caso de nao
contratacdo em razdo da informagdo
obtida por consulta as listas desabo-
nadoras;

« A manutencdo das listas desa-
bonadoras e das “listas negras” tam-
bem ¢ ilegal, de forma que quem as
mantém responde pelos danos causa-
dos ao trabalhador;

- Anuncios de emprego que
apontam como critério de selegio “boa
aparéncia” ou idade mdxima, podem
ser tidos como discriminatorios;

« O exame médico admissional
ndo podera ser um degrau para de-
vassar a intimidade do empregado,



invadindo esferas que nada tém a ver
com a fungdo, mem investigar suas
caracteristicas pessoais;

« Apenas no caso de doenga infec-
tocontagiosa, capaz de atingir outras
pessoas no local de trabalho, o candi-
dato ao emprego deve se submeter a
realizacao do exame de identificacdo
do virus HIV ou congénere. Isso ape-
nas se a atividade a ser exercida co-
locar em risco a coletividade. Apenas
em situagoes excepeionais € necessaria
a realiza¢do do exame para se cons-
tatar se o trabalhador estd infectado,
quando € necessdrio verificar se ha ou
nao risco a sua savde ou de outrem.
A empresa somente poderd exigir, ou
estabelecer como requisito ao exerci-
cio da fungdo a apresentacao do teste
de HIV de sorologia negativa em se
tratando das fungoes como as de me-
dicos, enfermeiros, dentistas, cirurgi-
oes, laboratoristas de coleta de sangue
em laboratorio;

- O empregador que permite dis-
criminacao no ambiente de trabalho ¢
responsavel pelos danos causados ao
discriminado ?

Efeitos

A discriminagdo pode ser crime
punivel com detengdo ou reclusdio -
condutas graves (Lei n. 9.263/96):

a) discriminacao ou preconceito
de raga, cor, etnia, religido ou proce-

déncia nacionall - Lein. 7.716/89 ¢
n. 9.459/97;

b) Contra a mulher, relativas
ao estado de gravidez (induzir ou ins-
tigar esterilizacdo) - n. 9.029/95;

¢) Contra a pessoa portadora de
deficiéncia (negar emprego ou traba-
lho, sem justa causa, a alguém, em
decorréncia da deﬁciéncia) - Lei n.
7.853/89;

d) Assedio  sexual -
10.224/01.

Lei n.

As praticas discriminatorias e
limitativas do acesso a relagdo de em-
prego, ou sua manutengdo, por moti-
vo de sexo, origem, raga, cor, estado
civil, situacdo familiar ou origem,
que nmdo constituem crimes também
estao sujeitas a sangoes, consubstan-
ciadas em multas administrativas, e
na proibicao do empregador de obter
emprestimo, ou financiamento com
instituicoes financeiras oficiais (Lei
n. 9.029/95).

No caso de rompimento da rela-
¢ao de trabalho por ato discriminato-
rio, cabe ainda ao empregador, como
sangao, readmitir o empregado com
ressarcimento integral das remune-
ragoes devidas durante o periodo de
afastamento, ou o pagamento em do-
bro dessas remuneragoes, ficando fa-
cultado ao empregado optar por uma
das possibilidades indicadas (art. 4°,
Tell, da Lein. 9.029/95).

A discriminagao pode ser causa-
da pelo empregador ou pelos outros
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empregados. Mesmo que seja por ou-
tro empregado, o empregador respon-
de solidariamente, segundo os arts.
942 ¢ 932, 111, do CC.

A discriminacao no ambiente de
trabalho pode ensejar responsabilizacdo
do empregador por abuso de poder (Co-
digo Civil, art. 187).

7?
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Tambem poderdo advir danos
morais decorrentes da pratica discri-
minatoria, do que restard a obrigagdo
do(s) responsdvel(is) de indenizar os
danos morais causados: 186, 187 e
927 CC combinados com 1° e 4° da
Lein. 9.029.

Prevencao e combate

O ordenamento juridico nacio-
nal e o direito internacional protbem
a discriminagdo de qualquer nature-
za nas relagoes de trabalho. Apesar
disso, muitas pessoas ainda estdo ex-
postas a tais praticas, em varias esfe-
ras do mercado de trabalho.

Deve-se ter em mente que nin-
guém  pode alegar desconhecimento
da lei, para se eximir de dever legal e
que o empregador tem o dever de ga-
rantir um ambiente de trabalho respei-
toso e habil a resguardar a dignidade
da pessoa do empregado. O respeito
ao proximo ¢ dever da humanidade,
coeso  aos
principios
da digni-
dade da
pessoa hu-
mana, da
nao  dis-
crimina-
¢do e da
igualda-
| de.
contexto,
campa-
nhas de divulgagao, educagdo e sen-
sibilizagao podem colaborar de forma
relevante para a prevengdo e combate

=

Nesse

das acoes e omissoes discriminatorias.

Os efeitos da discriminagdo sdo
amplos e atuam de forma relevante
como causa e a manutencao das desi-
gualdades sociais. Para a corre¢do do
cendrio de desigualdades sociais ¢ que
se projetam politicas publicas, agoes
afirmativas e tratamento diferenciado
aos grupos em situagdo desfavoravel
para que se alcance a igualdade real.
Tais medidas sdo indispensaveis ao
objetivo que se propoe.

Outra medida que vem compor
o tripé de combate e prevencdo a dis-



criminagao, aliada as campanhas de
conscientizacao e as politicas publicas
e agoes afirmativas, ¢ a responsabili-
zagdo pelas praticas discriminatorias
nas relagoes de trabalho, que atua
com carater punitivo e pedagogico,
desestimulando novas prdticas com
tal fim.

Saiba mais

Ministerio Publico do Traba-
lho: <http://portal.mpt.gov.br>;

Procuradoria Regional do Tra-
balho no Estado de Santa Catarina:
<http://www.pril 2.mpt.mp.br/prt/
index. php>;

Procuradoria do Trabalho no mu-
nicipio de Chapeco: Telefone: (49) 3328
3075 ou site: <http://www.prt]2.mpt.
mp. br/prt/oficios/chapeco. php>;

A questao da discriminagdo nas
relagées de trabalho e emprego: <hitp://
www. planalto. gov. br/ccivil_03/revis-
ta/rev_17/artigos/art_otavio.htm>;

Combate a discriminacao mno
trabalho: <http://portal.mte.gov.br/
discriminacao/>;

Discriminagao no emprego: <hitp://
www. pri22.mpt.gov. br/artigos/trablu-
za2. pdf>;

OIT Brasil: <http://www.oithra-
sil.org. br/content/recomenda%C3
%A 7%C3%A30-s0bre-o-hiv-e-aids-e-o-
-mundo-do-trabalho>;

Discriminacao por raca nas re-
lagoes de trabalho:<http://www.diee-
se.org.br/analiseped/2013/2013ped
negrosmet. pdf>;

ONU Brasil: Combate a discri-
minagdo com base na orientacdo sexual
e na identidade de género: <dishitp://
www.onu.org. br/docs/discriminacao-
-onu-pt_br. pdf>;

Discriminacao por orientagdo
sexual:<http://www.trtd.jus. br/por-
tal/portal/trt4/comunicacao/noti-
cia/info/NoticiaWindow 2action=2&
destaque=falseScod=756584>.

<http://bibliotecadigital.fgv.br/
ojs/index. php/rap/article/viewFi-
le/6966/5530>;

Programa Brasil sem homofobia:
http://portal.mj.gov. br/sedh/documen-
tos/004_1 _3.pdf>;

AIDS e ambiente de trabalho:
<hitp://www.aids.gov.br/noticia/201 1/
estrategias_de_combate_ao_preconcei-
to_no_trabalho_sao_tema_de_semina-
rio_no_parana>;  <hitp://www.agen-
ciaaids.com.br/noticias/interna.
php2id=216425;

Secretaria de assuntos estrategicos
e as politicas para mulheres: <http://
www.sae.gov.br/brasil2022/ 2p=54>;

Assédio moral e sexual no trabalho:
<http://www.eln.gov. br/opencms/ex-
port/sites/eletronorte/ouvidoria/assedio-
Moral. pdf>.
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presente texto busca

trazer esclarecimentos

sobre as megociagoes
coletivas (acordos e convencoes cole-
tivas de trabalho) que, porventura,
acabam sendo lesivas aos direitos
Jundamentais dos empregados. Para
isso serao abordados conceitos, bases
Juridicas e exemplos de casos mais fre-
quentes.

Conceito

A negociagdo coletiva ¢ a pos-
sibilidade de os particulares regula-
rem, autonomamente, suas relacoes
matuas de trabalho. Contudo, dita
negociagdo nao pode contrariar nor-
mas de ordem publica, de protegdo do
trabalho, estabelecidas pelo Estado.

Assim, conforme Lopes (2000),
pode-se afirmar que o processo de
negociacdao de interesses dos atores
sociais, por meio da participacdo de
representantes legitimados dos tra-
balhadores e dos empregadores, na
busca de entabular acordos ou con-
vengoes coletivas, em que sejam aven-
cadas condigoes de trabalho inciden-
tes sobre os contratos individuais de
trabalho ¢ valido.

Ja para Martins (2000, p. 717):

Negociagao coletiva ¢ o pro-
cesso tendente a realizar acor-
do ou convencao coletiva de
trabalho. E, portanto, quali-
ficado pelo resultado. E uma
forma de ajuste de interesses
entre as partes, que acertam
as diferentes posicoes existen-

tes, wvisando encontrar uma
solugdo capaz de compor suas
posigoes. Funda-se a negocia-
¢ao na teoria da autonomia
privada coletiva, visando su-
prir a insuficiéncia do contra-

to individual do trabalho.

Dessa maneira, a negociagao
coletiva de trabalho deve pressupor
a interagdo entre os sindicatos patro-
nal e operario, como legitimos repre-
sentantes das classes envolvidas na
negocia¢do. Quando houver a par-
ticipacdo de entidades sindicais de
ambas as partes, o acordo resultante
da negociagdo sera denominado Con-
vencao Coletiva de Trabalho e tera
alcance juridico a toda a categoria de
profissionais na jurisdi¢do dos sindi-
catos megoctandes.

Pode tambem haver negociagdo
entre um sindicato operdario e uma
empresa especifica, restando claro que
os efeitos dessa negociagdo nao atingi-
rao a toda a classe laboral, mas, tdo
somente, aos empregados da empresa
participante da negociagdo. O produ-
to dessa negociagao ¢ o Acordo Coleti-
vo de Trabalho.

Referente as clausulas constan-
tes em instrumentos coletivos, ha que
se destacar que podem ser de duas es-
pécies: normativas ou obrigacionais.
As primeiras tratam-se de regras re-
lativas as condicoes de trabalho e
afetam as relagoes individuais de tra-
balho, aplicando-se a toda wma cate-
goria de trabalhadores, e as ultimas
apenas criam direitos e deveres para



os participantes diretos da negociagdo
coletiva, ou seja, os sindicatos envol-
vidos na construcao da Convencdo
Coletiva.

A finalidade da negociagdo co-
letiva ¢, em principio, a melhoria das
condigoes de trabalho para a classe dos
trabalhadores. Os resultados de tal pro-
cesso consensual, convengao ou acordo
coletivo, sdo fontes formais de direito
do trabalho, autonoma por nascer de
relagoes entre as partes envolvidas na
relagdo laboral, e impoem direitos e
deveres a todas as partes negociantes,
empregados e empregadores.

Existem algumas correntes dou-
trindrias que entendem que ha limi-
tes para a negociagao coletiva, sendo
estas: corrente ampliativa - sustenta
a possibilidade de negociacio ampla
e irrestrita; corrente restrita - susten-
ta a megociagdo restrita dos direitos
trabalhistas, nao alcancando os de
estatura constitucional; corrente li-
mitada a disponibilidade de direitos

- sustenta que a megociagdo se limita
ao carater patrimonial; corrente res-
tritiva - que apenas figuram para a
negociacao os dispostos expressamente
na Constituicdo, qual sejam saldrio e
jornada de trabalho.

Marco juridico -
convengoes legais

A negociagao coletiva estd assegu-
rada na Constituicao Federal no art. 7%,
XXVI: “art. 7° Sdo direitos dos traba-
thadores urbanos e rurais, alem de ou-
tros que visem a melhoria de sua condi-
cao social:
[...] XXVI
- reconheci-
mento das
- convencoes
e acordos
coletivos de
trabalho.”

Essa
norma ¢ de
suma im-
portancia.
Note-se
que o caput do art. em comento in-
troduz um catdlogo de direitos funda-
mentais trabalhistas e preconiza que
outros poderdo ser criados, desde que
visem “(...] a melhoria da condicdo
social do trabalhador.”

Vale dizer, os acordos e as con-
vengoes coletivas de trabalho, consi-
derados fontes autonomas de direito,
somente serdo vdlidos se respeitarem
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os direitos fundamentais dos traba-
lhadores. Mais do que isso, a nego-
ciagdo coletiva, em principio, somen-
te se aplica nas relagoes de trabalho
naquilo que guarda consondncia com
a protecao do trabalhador ou da me-
lhoria da sua condicao social.

Logo, sao vedados, pela Cons-
tituicdao, acordos ou convengoes co-
letivas que traduzam uma lesdo aos
direitos constitucionais e infraconsti-
tucionais do trabalhador.

Tambem se verifica a garantia
dos direitos de negociagdo coletiva no
art. 8%, incisos 11, 111, ¢ VI:

Art. 8° E livre a associacio
profissional ou sindical, ob-
servado o seguinte:

[...]

11 - ¢ vedada a criagdo de mais
de uma organizacao sindical,
em qualquer grau, represen-
tativa de categoria profissio-
nal ou economica, na mesma
base territorial, que sera de-
finida pelos trabalhadores ou
empregadores  interessados,
ndo podendo ser inferior a
area de wm Mumicipio;

111 - ao sindicato cabe a defesa
dos direitos e interesses cole-
tivos ou individuais da cate-
goria, inclusive em questoes
Judiciais ou administrativas;
[..]

VI - ¢ obrigatoria a participa-
¢do dos sindicatos nas nego-
ciagoes coletivas de trabalho.

No tema em apreco, assume rele-
vancia o disposto no art. 444 da CLT:

As relagoes contratuais de tra-
balho podem ser objeto de livre
estipulagdo das partes interes-

sadas em tudo quanto ndo
contravenha as disposicoes de
protegdo ao trabalho, aos con-
tratos coletivos que lhes sejam
aplicaveis e as decisoes das

autoridades competentes.

Note-se que, muito embora o pre-
ceito em tela fale, em principio, sobre
contrato individual do trabalho, a di-
retriz para a negociagdo coletiva ¢ a
mesma: as partes contratantes (leia-se
sindicatos ou sindicatos e empresas)
sao livres para convencionar tudo
aquilo que ndo contrarie as normas
de protecao do trabalho. A contrdrio
senso, se a norma coletiva contrariar
a norma de prote¢io do trabalhador,
serd considerada invdlida, como de
resto preconiza o caput do art. 7° da
Constituicao.

Ainda temos os arts. 611 a 625
da CLT que tratam das negociagoes
coletivas e sua validade no Brasil.

Ha tambem normas internacio-
nais a respeito da negociagdo coleti-
va, a exemplo da Convengao n. 154
da OIT, que compreende as negocia-
¢oes que tenham lugar entre, de uma
parte, um empregador, um grupo de
empregadores ou uma 0rganiza¢do
ou vdrias organizagoes de emprega-
dores e, de outra parte, uma ou vd-
rias organizacoes de trabalhadores
que buscam:

a) fixar as condicoes de trabalho
e emprego,

b) regular as relagoes entre em-
pregadores e trabalhadores;



¢) regular as relacies entre em-
pregadores ou suas organizagoes e
uma ou varias organizacoes de traba-
lhadores ou alcangar todos esses obje-
tivos de uma so vez.

Existe ainda, em nivel interna-
cional, a Recomendacdo n®. 163 da
OIT que diz que as megociagoes cole-
tivas devem se desenvolver em todos
os niveis. Mas, para o Direito patrio,
as megociagoes coletivas sao restritas
ao nivel sindical, sendo esses os legi-
timos representantes dos empregados,
conforme visto anteriormente.

Conclui-se que os acordos e as
convengoes coletivas de trabalho sdo
instrumentos de ampliacdo dos direi-
tos trabalhistas
garantidos na
ordem juridica
nacional e de-
vem prestar-se
a melhoria de
tais direitos, e
que as partes
legitimas para
a participacao
em lais proces-
sos de megociagao, pelos empregados,
sao os sindicatos. Os sindicatos tém o
dever de proteger os seus associados e
toda a categoria profissional que re-
presentam.

Assim, as megociagoes coletivas
nao podem se prestar a satisfacao
unica dos interesses da classe dos em-
pregadores, sob pena de serem consi-
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derados desvirtuados e imprestaveis a
protecao do trabalhador. Entretanto,
muitos sao os casos em que os sindi-
catos operdrios se rendem a situagoes
de fragilizacao dos direitos dos traba-
lhadores em deferéncia aos interesses
exclusivos dos empregadores.

A esses casos, chamam-se nego-
ciacao coletiva lesiva ao trabalhador.

Casos recorrentes de nego-
ciagao coletiva lesiva ao
trabalhador

Pode-se afirmar que os casos em
que a megociagdo coletiva ¢ lesiva ao
trabalhador ocorrem quando o sindi-
cato operdrio descuida dos interesses

dos seus as-
sociados e
permite  a
inclusao de
clausulas
em megocia-
¢ao coletiva
_que, ao in-
ves de pro-
moverem

. -
.L “a a melhoria

das condigoes dos empregados, ser-
vem apenas a satisfagdo de interesses
do empregador, retirando ou fragili-
zando garantias ja concedidas a clas-
se laboral.

Os casos mais frequentes de ne-
gociagdo coletiva lesiva ao trabalha-
dor sdo os seguintes:
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a) Planos de demissao incen-
tivada entabulados por mnegociagdo
coletiva, por meio dos quais os traba-
lhadores abrem mao de garantia ou
estabilidade no emprego em troca de
uma indenizacao pecuniaria. Em ge-
ral, os empregados atingidos sao pes-
soas de 40 anos ou mais, os quais,
uma vez desligados da empresa, ndo
conseguem mais acessar a outros pos-
tos de trabalho, ante a chamada dis-
criminacdo etdria (discriminacdo em
razao da idade). Também, por nao
terem treinamento para novas tecno-
logias e conhecimento suficiente para
empreender, acabam ficando no de-
semprego e sem atividade produtiva;

b) Mudanca, por negociacao
coletiva, da natureza juridica de
uma determinada verba paga em
razao do contrato de trabalho. Por
exemplo, os empregados de uma em-
presa recebiam géneros alimenticios
como saldario “in natura”, sobre os
quais a empresa recolhia encargos so-
ciais e Fundo de Garantia por Tempo
de Servico (FGTS) (ante a natureza
salarial da verba). Apés, por acordo
coletivo, as partes negociam o paga-
mento de um auxtlio alimentacdo,
na forma de tiquetes, de natureza
indenizatoria. Essa mudanca da na-
tureza juridica da verba, de salarial
para indenizatoria, causa prejuizo ao
empregado, justamente porque sobre
o0 valor equivalente da parcela, por
ter sido “transformada” em indeniza-
toria, sobre ela mdo mais incide en-

cargos sociais, como INSS e FGTS,
lesando o patrimonio juridico do tra-
balhador, com a reducdo da base de
calculo para a futura aposentadoria
e do montante de FGTS em sua conta
vinculada;

¢) Implantacao, pela megocia-
¢ao coletiva, do chamado “banco de
horas” que, embora autorizado pela
Constituicao, em muitos casos traduz
prejuizo ao empregado, ndao somente
por estar sujeito a realizar jornadas
extraordindrias, em prejuizo a sua
savde, mas tambem porque a compen-
sagao com folga, em muitos casos pra-
ticos, nao acontece. Com 1isso, 0 em-
pregado faz horas extraordinarias e
nao recebe a contraprestacdo por elas.
Alem disso, em muitas “negociacoes”,
os empregados acordam a possibilida-
de de compensagao de horas mas, em
troca, ndo recebem qualquer direito
ou vantagem adicional. Nesses casos,
afiguram-se lesivas as respectivas “ne-
gociagoes”;

d) Outro caso ¢ a implementa-
¢ao de clausula coletiva que ndo con-
sidera como horas “in itinere” o tempo
de deslocamento do empregado de sua
residéncia ao trabalho que legalmente
¢ considerado como tal. Com efeito, de
acordo com o art. 58 da Consolidacao
das Leis do Trabalho (CLT) e a Su-
mula n. 6 do Tribunal Superior do
Trabalho (TST), o tempo de desloca-
mento entre a residéncia do emprega-
do e o trabalho, situacdo em local de
dificil acesso ou nao servido de trans-



porte publico regular, em veiculo for-
necido pela empresa, ¢ considerado
horas in itinere, ou seja, ¢ considera-
do tempo a disposicao do empregador,
nos exatos termos do art. 4°da CLT e,
portanto, tipica jornada de trabalho
e que deve ser remunerada como tal.
Contudo, ha acordos e convencoes co-
letivas que desconsideram esse tempo
de deslocamento do empregado como
tempo a disposicao do empregador e,
com isso, deixam de pagar as horas
disso decorrentes como tipica jornada
de trabalho, contrariando os preceitos
e sumulas citados, em prejuizo ao tra-
balhador;

e) Ainda, pode-se citar como
negociagdo coletiva lesiva aquela que
estabelece clausula que traduz wma
vanlagem apenas para a parte dos
empregados da empresa, excluindo os
demais trabalhadores. Um  exemplo
¢ a clausula coletiva que estabelece
plano de savide apenas para cargos
de chefia e lideranca da empresa, ndo
abrangendo os demais empregados
da producdo. Trata-se de clausula
inconstitucional, por ser discrimina-
toria, ferindo o inciso XXXII do art.
7¢ da CF que estabelece proibicdo de
discriminacao entre trabalho manu-
al, tecnico e intelectual, bem como
entre os profissionais respectivos.

Destaques e curiosidades
sobre negociacao coletiva

O sindicalismo no Brasil tem suas
raizes mas corporagoes de oficio existen-
tes nas cidades de Olinda, Salvador,
Rio de Janeiro e Sao Paulo. Ja em
1699, na Bahia, existiam corporagoes
de oficio em funcionamento. A Consti-
tuigao Imperial de 1824, em seu ant.
179, § 25, proibe tais corporagaes.

A primeira Constitui¢io Repu-
blicana, de 1891, embora nao fizesse
qualquer mengao a sindicatos expres-
samente, em sew art. 72 e paragrafos,
garante o direito a associagdo e ao
livre exercicio de qualquer profissao
moral, intelectual e industrial.

Mas a primeira legislagdo expli-
citamente relacionada com o direito
sindical ¢ o Decreto Legislativo n.
979, de 06 de janeiro de 1903 que
garantia o direito aos profissionais de
organizarem sindicatos para o custeio
e a defesa de seus interesses.

O Decreto Legislativon. 1.637,
de 1907, regulava o sindicalismo wr-
bano concebendo o sindicato de profis-
sionais exercentes da mesma profissao
ou profissoes conexas.

Desde entao, o Direito Sindical
no Brasil vem evoluindo a passos lar-
gos, e hoje, as garantias do exercicio
do direito de associacao coletiva labo-
ral sao muitas, inclusive na Consti-
tuicdao Federal de 1988.

Dessa maneira, as convengoes
e acordos coletivos de trabalho sdo
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reconhecidas como instrumentos de
cardter mormativo, firmados entre
entidades sindicais ou entre estas e
empresas, que estabelecem condigoes
de trabalho aplicaveis no ambito de
representacao das partes envolvidas.

Para que tenham validade e se
apliquem a todos os envolvidos, preci-
sam ser registrados no Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE). A obri-
gatoriedade de deposito dos instru-
mentos no MTE, para fins de registro
e arquivo, tem previsdo legal no art.
614 da CLT e objetiva a verificagdo
dos requisitos formais exigidos para
a sua celebragdo e a publicidade que
deve ser dada a tais atos.

Os instrumentos coletivos de-
verao ser, obrigatoriamente, trans-
mitidos para registro eletronico pelo
Sistema mediador, disponivel no en-
derego eletronico do MTE na internet
(<www.mte.gov.br>).

O protocolo do requerimento do
registro emitido por meio do Sistema
mediador devera ser efetuado: na
Secretaria de Relacoes do Trabalho
(SRT), quando se tratar de norma
com abrangéncia nacional ou inte-
restadual; e nos orgaos regionais do
MTE, nos demais casos.

Com o registro os instrumentos
coletivos ficardo disponiveis para con-
sulta de qualquer interessado no en-
dereco eletronico do MTE na internet
(<www.mte.gov.br>).

No ano 1997, de acordo com
o MTE, apenas 9.782 Instrumen-
tos Coletivos estavam registrados no
Brasil. Ja em 2008, em todo o pais,
computavam-se 32.662 Instrumentos
de Negociacao Coletiva registrados
no MTE. Em tal comparagdo nota-se
que, em apenas 11 anos, triplicou o
numero de negociagoes coletivas forma-
lizadas no MTE, e, assim, percebe-se
o grande crescimento da utilizacdo de
tal ferramenta de garantia e amplia-
cao dos direitos trabalhistas no Brasil.

De acordo com o paragrafo 3°
do art. 614, da CLT, o prazo mdxi-
mo de validade de uma Convengao ou
Acordo Coletivo ¢ de dois anos, mas a
praxe no Brasil tem sido aplicar um
ano de validade aos instrumentos de
negociagao coletiva.

Efeitos, responsabilidade
cwvil e penal

O principal efeito de uma ne-
gociagdo coletiva lesiva ao trabalha-
dor ¢ a fragilizacdo ou subtracdo de
direitos trabalhistas garantidos na
Constituicao e na legislagdo ordind-
ria atinente.

As empresas envolvidas ou sin-
dicatos patronais podem ser deman-
dados em agoes judiciais tendentes a
anulacao de clausulas lesivas de acor-
dos ou convengoes, acaso verificada,
na hipotese, lesao ou ameaca a direi-
tos indisponiveis ou liberdades indi-
viduais e coletivas dos trabalhadores.



Os sindicatos operdrios envolvi-
dos também podem ser responsabiliza-
dos em agoes judiciais propostas pelo
Ministerio Publico do Trabalho, pela
pratica de atos antissindicais ou pela
propria negociagdo lesiva aos direitos
de protecdo do empregado.

Prevencao e combate

A fiscalizagdo da sociedade, por
meio da atuacdo do Ministerio Publi-
co do Trabalho, ¢ a ferramenta eficaz
para a prevencdo e o combate a essa
pratica nociva de entabular negocia-
goes coletivas que subtraem direitos ga-
rantidos e prejudicam o trabalhador,
beneficiando apenas o empregador.

O Ministério Publico do Traba-
lho pode valer-se da A¢do Anulatoria
para atacar tais instrumentos de ne-
gociagdo coletiva ou suas clausulas
indesejadas, conforme se verifica na
Lei Complementar n. 75/83, em seu
art. 83:

Compete ao Ministério Pu-
blico do Trabalho o exercicio
das  seguintes  atribuicoes,
junto aos orgdos da Justica
do Trabalho: [...] IV - propor
as agoes cabrveis para decla-
racao de nulidade de clausula
de contrato, acordo coletivo
ou convengdo coletiva que
viole as liberdades individu-
ais ou coletivas ou os direitos
individuais indisponiveis dos

trabalhadores.

Dessa maneira, toda a sociedade
deve se engajar na luta contra acor-

dos ou convencoes coletivas lesivas
aos direitos constitucionais e infra-
constitucionais dos trabalhadores, em
especial, trazendo ao conhecimento do
Ministério Publico do Trabalho e Mi-
nisterio do Trabalho e Emprego tais
instrumentos, para que ditas entida-
des possam tomar as medidas legais
de combate contra tal prdtica.

Saiba mais

Minsterio do Trabalho e Emprego:
<hitp://portal.mie.gov.br/dep_registro/>;
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node/465>.
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assedio moral, tam-

bem conhecido como

terrorismo  psicologi-
co, manipulagao perversa, bullying,
entre outros termos similares, vem
Jrequentando, com preocupante as-
siduidade, o cotidiano do Judiciario
Trabalhista, a revelar que se trata de
Jendmeno que estende seus poderosos
e deleterios tentaculos no ambito das
relacoes de trabalho.

Embora o interesse pelo tema,
notadamente na area trabalhista,
tenha sofrido intensificacdo, trata-
-se de problema antigo, inicialmente
descoberto e estudado em drea absolu-
tamente estranha as relacoes de tra-
balho.

Coube ao etnologista austriaco
Konrad Lorenz, que viveu de 1903
a 1989, a identificacio do fenome-
no, que denominou mobbing, pala-
vra que traduz a nogdo de turba ou
multidao desordeira. Lorenz analisou
o comportamento de animais que vi-
viam em grupo e constatou que, ha-
vendo invasdo de sew territorio por
animal de maior porte, modificavam
seu comportamento, na tentativa de
expulsar o invasor.

No ambito das relacoes huma-
nas, o pioneirismo € atribuido ao me-
dico sueco Peter-Paul Heinemann.
Estudando, ma deécada de 1960,
criangas reunidas em grupo nas es-
colas, wverificou que adotavam com-
portamentos agressivos e destrutivos
contra colegas da mesma classe.

Passados 20 anos, na decada de
1980, estando o assunto ainda restri-
to a literatura psicologica, o alemdo
Heinz Leymann denunciou que o fe-
nomeno tambem se fazia presente nas
relagoes de trabalho, afirmando que
nestas raramente era usada a violén-
cia fisica, sendo o assédio moral mar-
cado por condutas insidiosas, de difi-
cil demonstracao, como o isolamento
soctal da vitima.

A psicologa  francesa Marie
France Hirigoyen, referéncia mun-
dial mo assunto, aprofundou as pes-
quisas, langando, em 1998, o livro
Assédio moral: a violéncia perversa
no cotidiano. A obra, em razdo de
seu contevdo e relevancia, provocou
a discussao sobre o assédio moral na
esfera juridica. Seu segundo livro,
Mal-Estar no Trabalho: Redefinin-
do o Assédio Moral, cuja proposta,
segundo informagoes da autora, foi
redefinir o assédio moral, mostrando
que comportamentos o caracterizam,
e também o que nao ¢ assédio moral,
além de acentuar adequadamente as
diferencas de outras formas de sofri-
mento no trabalho, igualmente ocasio-
now o aprofundamento da tematica,
notadamente no ambito trabalhista.

Hirigoyen (2012) demonstrou,
em sua pesquisa, que as consequén-
cias do assédio moral ndo estdo limi-
tadas aos trabalhadores, atingindo
tambem as empresas, na medida em
que a pratica pode ensejar pagamen-
to de indenizagoes de valor expressivo



e queda da produtividade, entre ou-
tras repercussoes, comprometedoras
da saude financeira dos empreendi-
mentos economicos. O mal tambem
¢ problema de savde publica, pois os
governos sao compelidos a suportar os
custos do tratamento das doencas de-
terminadas pelo assedio moral.

No Brasil, a medica do trabalho
Margarida Barreto elaborou uma
dissertacdo de mestrado intitulada
Uma Jornada de Humilhagoes, a
partir de pesquisa de campo, na qual
analisou as humilhagoes sofridas por
trabalhadores dos setores quimico,
cosmético, farmacéutico e pldstico de
Sao Paulo. A pesquisadora, segundo
informa Guedes (2004, p. 28-29),
colheu o relato de cerca de 2.072
trabalhadores de 97 empresas, entre
1996 ¢ 2000. Do nimero total de en-
trevistados, 870 pessoas (494 mulhe-
res e 376 homens) narraram graves
humilhacoes no trabalho ou assédio
moral em razdo de haverem sofrido
acidente de trabalho ou simplesmente
adoecido.

Conceito de assedio moral e
0 que nao é assédio moral

Quanto ao conceito, a primei-
ra significacao ¢ atribuida a Heinz
Leymann, que definiu assédio moral
como a

[...] situagdo em que wma
pessoa ou um grupo de pes-
soas exercem wma violéncia

psicologica extrema, de forma
sistematica e frequente (em
média uma vez por semana)
e durante um tempo prolon-
gado (em torno de uns 6 me-
ses) sobre outra pessoa, com
quem mantém uma relagdo
assimetrica de poder no local
de trabalho, com o objetivo de
destruir as redes de comunica-
cao da vitima, destruir sua re-
putagao, perturbar o exercicio
de seus trabalhos e conseguir,
finalmente, que essa pessoa
acabe deixando o emprego.

(BARROS, 2009, p. 928).

O conceito, em razao de sew ri-
gor, sofrew criticas, em especial por-
que determinadas atitudes humilhan-
tes podem provocar seérios danos em
menos de seis meses.

Hirigoyen (2012, p. 17), uma
das maiores autoridades mundiais no
assunto, afirma que

O assédio moral no trabalho
¢ qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comporta-
mento, atitude) que atente,
por sua repetigdo ou sistemati-
zagdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameacando
sew emprego ou degradando o

clima de trabalho.

Para o Desembargador Federal
do Trabalho Menezes (2013), “...]
assediar ¢ submeter alguém sem tre-
gua, a ataques repetidos. O assédio
moral requer, portanto, a insisténcia,
ou seja, condutas que se repetem no
bojo de um procedimento destinado a
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atentar contra a dignidade, a savde e
0 equilibrio psiquico da vitima.”

Observa-se, dos conceitos trans-
critos, que o assédio moral ndo se
caracteriza a partir de atos isolados.
Exige reitera¢do, gravidade e inten-
sidade da ofensa psicologica, segun-
do a concepedo objetiva do chamado
de homem médio, alem do intuito de
provocar dano psiquico ou moral ao
empregado.

A experiéncia demonstra que
nem sempre esses aspectos sao bem
compreendidos. Nao raro em agoes
trabalhistas se observa relato de epi-
sodio unico de constrangimento ou
humilhacao, erroneamente indicado
como assédio moral. Sdo verificadas,
tambem, situagoes em que o estresse,
as mds condicées de trabalho, a so-
brecarga e as imposicoes profissionais
sao confundidos com assédio moral.
Este, conforme salientado anterior-
mente, exige, alem da repeticao dos
atos de agressao, tambem o intento
malévolo, o objetivo de desestabilizar
a vitima, de prejudicar, de provocar-
-lhe sofrimento e de retira-la do posto
de trabalho.

Hirigoyen (2012, p. 23) expli-
ca que no estresse, contrariamente ao
assedio moral, ndo existe intenciona-
lidade maldosa.

Ja no assédio moral, o alvo
¢ o proprio individuo, com
wum interesse mais ou menos
consciente de  prejudicd-lo.
Nao se trata de melhorar a
produtividade ou otimizar os

resultados, mas se livrar de
uma pessoa porque, de uma
maneira ou de outra, ela ‘in-

comoda’[...]

As mas condicoes de trabalho,
0 que ocorre, por exemplo, quando o
espago ¢ inadequado e exiguo, a ilu-
minagdo e a ventilagdo deficientes,
alcangando a generalidade dos tra-
balhadores da empresa, tambem ndo
configuram assédio moral, embora
caracterizem violacdo aos deveres do
empregador, a quem incumbe propor-
cionar meio ambiente laboral adequa-
do e salubre. Ressalva-se, contudo, a
situacao em que apenas um emprega-
do ¢ alvo desse tratamento ou se este ¢
a ele dispensado com o manifesto intui-
to de deprecid-lo. Da mesma forma, a
sobrecarga de trabalho nao configura
por si so o assédio, exceto quando no-
toriamente excessiva, exagerada, ou
ainda quando tem por unico objetivo
prejudicar o trabalhador.

Ha ainda situagoes em que o
exercicio do poder diretivo ¢ confun-
dido com assédio moral. Ao empre-
gador, a quem incumbe suportar os
riscos do negocio, também ¢ assegu-
rado pela ordem juridica determinar
as regras de cardter técnico e organi-
zacional que devem ser observadas
na execug¢do dos servicos (CLT, art.
2%). Dito poder encontra limites no
necessario respeito aos direitos funda-
mentais do trabalhador, com destaque
para a dignidade humana. Por isso,
a prescrigao de normas e a exigéncia



de sua observancia, a mudanca de
Jungdo ou de local de trabalho por ne-
cessidade do servico, bem como a and-
lise da conduta e da produtividade,
acompanhadas de eventual determi-
nagdo de apro-
priagao,
outras praticas
similares, mndo
podem ser con-
Jundidas
assédio

entre

com
moral,
na medida em
que  represen-
lam  exercicio
de um direito.
Hirigoyen (2012, p. 34-35) explica
que o assédio moral representa condu-
ta abusiva, que nao pode ser confun-
dida com decisoes legitimas, relativas
a organizacio do trabalho, como
transferéncias e mudangas de fungdo,
previstas no contrato de trabalho. No
mesmo sentido, pareceres e avaliagoes
sobre o trabalho realizado, desde que
sejam explicados e utilizados sem o
objetivo de represdlia, ndo consti-
tuem assedio. Deve-se estar atento,
nesse particular, tambeém a eventual
particular suscetibilidade da suposta
vitima.

Principais marcos jum’dicas

No Brasil, ndao ha legislagdo fe-
deral especifica que aborde o assédio
moral e suas consequéncias juridicas
no ambito das relacoes de trabalho

regidas pela Consolidacdo das Leis
do Trabalho. Existem apenas leis es-
taduais e municipais, citando-se, a
titulo de exemplo, a Lei Estadual n.
3.921/2002 do Estado do Rio de Ja-
neiro, alem de
leis municipais
de Porto Alegre,
RS, Campinas,
SP e Cascavel,
PR. Tais leis,
entretanto, al-
cangam apenas
os  servidores
publicos,
sendo

nao
aplica-
veis aos trabalhadores em geral, pois
legislar sobre direito do trabalho ¢
competéncia privativa da Unido, se-
gundo o disposto no art. 22, inciso
1, da Constituicao Federal. Registra-
-se, entretanto, a tramitacao no Con-
gresso Nacional de projetos sobre a
mateéria, aléem da aprovacao da Lei
Federal n. 11.948/09, que, em seu
art. 4°, mao permite empreéstimos do
Banco Nacional de Desenvolvimento
Econdmico e Social (BNDES) a em-
presas que tenham pratica de assédio
moral.

Entretanto, a auséncia de lei es-
pecifica aplicavel ao setor privado néao
impede a responsabilizacdo do empre-
gador, na medida em que hd normas
suficientes na Constituicao Federal e
no Codigo Civil que podem ser utili-
zadas pelo empregado para buscar,

39



40

judicialmente, a reparacdo dos danos
determinados pelo assédio moral.

Com efeito, o assedio moral
afronta a dignidade da pessoa hu-
mana, principio expressamente con-
sagrado no art. 1% inciso 111, da
Constituicdo Federal. Dito principio
¢ apontado como elemento fundante,
informador unificador dos direitos
Jundamentais e uma das bases do Es-
tado de Direito Democrdtico, servindo
tambem como elemento orientador do
processo de interpretagdo, integracdo e
aplicacao das
normas cons-
titucionais e
infraconstitu-
cionais.

No am-
bito das rela-
coes trabalhis-
tas, a simbiose
entre  direilos
Jundamentais
e principio da
dignidade ganha destaque e relevancia.
O respeito aos atributos do trabalhador,
atendida sua condi¢do de pessoa huma-
na, ¢ elemento fundamental para que
nao seja visto apenas como mera pega
da engrenagem e passe a ser reconhecido
como homem, valorizando-se sua integri-
dade fisica, psiquica e moral. A exalta-
¢ao da dignidade humana e dos direitos
Jundamentais ndo pode se circunscrever
a esfera teorica, devendo transpor esse
ambito para alcancar efetividade,
traduzida na efetiva assegurac¢do, a

quem trabalha, de ambiente de traba-
lho seguro, sadio e harmonioso, con-
dicao indispensavel para viabilizar
existéncia digna.

A Constituicao Federal tambem
assegura o direito a saude, prescre-
vendo no art. 6° que

“I...] sao direitos sociais a educa-
cao, a saude, o trabalho, a moradia,
o lazer, a seguranga, a previdéncia
soctal, a prote¢dao a maternidade e a
infancia, a assisténcia aos desampa-
rados, na forma desta Constitui¢do.”
Goldschmidt
(2010, p.
208) afirma
que o direi-
to a saude ¢
direito  fun-
damental
social e tem
por finalida-
de garantir
ao ser huma-
no existencia
digna. O assédio moral compromete a
saude fisica e, principalmente, a inte-
gridade psiquica.

O legislador constituinte consa-
grou também, no caput do art. 225, o
principio do ambiente ecologicamente
equilibrado como direito fundamental
da pessoa humana. Esse direito fun-
damental ja havia sido reconhecido
pela Conferéncia das Nagoes Unidas
sobre o Ambiente Humano, realizada
em Estocolmo em 1972, e foi reafir-
mado pela Declara¢do do Rio sobre



Meio Ambiente e Desenvolvimento de
1992. A asseguracdo do direito a um
ambiente sadio representa a extensdo
do direito a vida, tanto sob o enfoque
da propria existéncia fisica e savde
dos seres humanos quanto sob o aspec-
to da dignidade dessa existéncia (MI-
LARE, 2005, p. 158-159). O art.
200, inciso VIII, da Constituicdo
Federal, atribui ao Sistema Unico
de Saide (SUS) o encargo de cola-
borar ma protecio do meio ambiente,
nele compreendido o do trabalho. A
mesma Carta Magna determinou que
a ordem economica deve observar o
principio da defesa do meio ambiente.
Imperativo concluir, dessa maneira,
que o direito fundamental ao ambien-
te ecologicamente equilibrado alcanca
tambem o meio ambiente do trabalho.
E, portanto, dever do empregador as-
segurar ao empregado condigoes am-
bientais de trabalho sadias, encargo
manifestamente descumprido quando
permite que se instale, seja por agdo,
seja por omissdo, o assédio moral no
ambiente de trabalho.

Nao bastasse a previsio inserta
na Carta Magna, o Codigo Civil,
de aplicagdo subsidiaria ao Direito
do Trabalho, em face do contido no
art. 8*, pardagrafo unico, da CLT,
tambem assegura respaldo ao pleito
indenizatorio, ao estabelecer a respon-
sabilidade civil, nos arts. 186 a 188
e 927, e seguintes.

A responsabilidade civil consis-
te, mo ambito do Direito das Obriga-

¢oes, no dever de indenizar o dano
suportado por outrem. O Codigo Ci-
vil de 2002 consagrou, como regra
geral, nos arts. 186 e 927, a respon-
sabilidade subjetiva, que ¢ aquela
decorrente de dano causado em razdo
de ato doloso ou culposo e que exige,
a sua configuracao, ag¢do ou omissao
voluntdria; o dano ou prejuizo; o
nexo de causalidade e a culpa. Toda-
via, o mesmo Codigo também prevé
a aplicacdo da responsabilidade ob-
jetiva. Ao disciplinar a obrigacdo de
indenizar, estabeleceu, no art. 927,
caput, que esta decorre, em regra, do
ato ilicito, mas, no paragrafo unico,
prescreveu que “Haverda a obrigagdo
de reparar o dano, independentemen-
te de culpa, nos casos especificados
em lei, ou quando a atividade nor-
malmente desenvolvida pelo autor do
dano implicar, por sua natureza, ris-
co para os direitos de outrem.”
Importante considerar tambem
a prescricao contida no art. 932, in-
ciso 111, do Codigo Civil, segundo a
qual “Sao também responsdveis pela
reparagao civil: [...] III - 0 emprega-
dor ou comitente por seus emprega-
dos servigais e prepostos no exercicio
do trabalho que lhes competir ou em
razao dele.” O dispositivo em questdo
consagra a responsabilidade objetiva
do empregador em razdo de ato lesi-
vo praticado por seuw empregado, que
independe de culpa, sendo suficientes
a prova do ato ilicito, o dano e a rela-
¢ao de causalidade. Assegura, entre-
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tanto, a mesma lei civil, acao regres-
siva ao empregador, com o intuito de
reaver o que pagou ao lesado, quan-
do o empregado tiver causado o dano
com dolo ou culpa. Com efeito, estabe-
lece 0 art. 934, do Codigo Civil, que:
“Aquele que ressarcir o dano causado
por outrem pode reaver o que houver
pago daquele por quem pagou, salvo
se o causador do dano for descendente
seu, absoluta ou relativamente inca-
paz.” Assim, sendo o empregador o
agressor, responde por conduta pro-
pria. Se o assédio for praticado por
empregado, a responsabilidade serd
do empregador, por for¢a do disposto
no art. 932, inciso 111, do Codigo Ci-
vil, anteriormente transcrito.

Tipos de assédio moral

O assédio moral pode ser vertical
descendente; estratégico; paritario ou
horizontal e vertical ascendente, alem
de organizacional.

Assedio vertical descendente

O tipo descendente ou vertical
¢ comum em empresas, sendo essa a
Jorma mais frequente, por estar inti-
mamente ligado a submissdo. Ocorre
de cima para baixo, ou seja, ¢ desen-
cadeado por pessoa que se situa em po-
si¢ao superior na escala hierdarquica,
tendo por alvo o subordinado.

Guedes (2004, p. 38) salienta que
pode ser iniciado pela diregao da empre-

sa ou por empregado titular do cargo de
chefia contra o empregado. Nesse tipo de
lerror, os atos nao precisam ser executa-
dos pelo chefe, mas este pode conseguir
a conivéncia dos colegas de trabalho da
vitima, desencaeando-se por meio destes
a violéncia. Em regra, o grupo compoe-
-se com o perverso, atribuindo a vitima a
responsabilidade pelos atos de hostilidade.
Segundo Hirigoyen (2012, p.
112), a experiéncia demonstra que o
assédio moral que provem de superior
hierdrquico apresenta consequéncias
muito mais sérias para a saude do tra-
balhador do que o assédio horizontal,
na medida em que a vitima se vé ainda
mais isolada, tendo dificuldade para
encontrar saida para o problema.

Assédio estratégico

O assedio estrategico ¢ aquele
idealizado pela empresa com o intui-
to de afastar pessoas de seus quadros,
para reduzir despesas ow incorporar
outros talentos. Em geral, acontece
entre diretores e executivos. “A frequ-
éncia maior dessa especie se verifica
durante os processos de fusdo e incor-
poracao das organizagoes, nas quais a
nova direcao vai eliminando os velhos
quadros.” (GUEDES, 2004, p. 38).

Nesse tipo de assédio, as con-
sequéncias sao devastadoras para a
vitima, pois acontece em geral com
pessoas que ja chegaram ao auge de
suas carreiras e, nessa circunstancia,
a humilhacao e o vexame tém levado



muitos executivos a medidas exire-
mas, inclusive ao suicidio.

Assédio paritario ou hori-
zontal

Hirigoyen (2012, p. 113) as-
sinala que “Este tipo de assédio ¢ fre-
quente quando dois empregados dispu-
tam a obtengdo de wm mesmo cargo ou
uma promogao.” Ocorre com pessoas
em situagdo de igualdade, entre cole-
gas ou parceiros. As principais causas
sao a competividade, a preferéncia pes-
soal do chefe, principalmente quando
o individuo se destaca no trabalho e
recebe elogios dos superiores, desenca-
deando inveja de outros. “Esta espécie
de psicoterror tanto ocorre de forma
individual quanto coletiva.” (GUE-
DES, 2004, p. 39). Tambem pode
acontecer por preconceito racial, xeno-
Jobia, razoes politicas e religiosas, in-
tolerancia, pela op¢do sexual ou ainda
pelo comportamento diferente.

Assedio vertical ascendente

O assédio wvertical ascendente
ocorre quando empregados assediam
o superior hierdrquico. E de rara
ocorréncia e pode acontecer em empre-
sas com grupos de subordinados mais
velhos submetidos a chefia de pessoas
mais jovens, com o intuito de afastar
o superior. Também pode se verificar
quando o chefe vem de fora e sew estilo
e métodos sdo rejeitados pelo grupo.

Alkimin (2008, p. 65) afirma a res-
peito que:

Normalmente, esse tipo de
assédio  pode ser praticado
contra o superior que excede
nos poderes de mando e que
adota  posturas autoritdrias
e arrogantes, mo intuito de
estimular a competitividade
e rivalidade, ou até mesmo
por cometer atos de ingeréncia
pelo uso abusivo do poder de
mando.

Pode ser ainda que, por inse-
guranga ou inexperiéncia, o
superior hierdarquico nao con-
siga manter dominio sobre (o)
s trabalhador(es), sendo pres-
sionado ou tendo suas ordens
desrespeitadas ou deturpadas,
implocando o fortalecimento
do(s) assediador(es) para se
livrar do superior hierarquico
indesejado.

Diante dessa atitude dos assedia-
dores, geralmente a vitima se man-
tem em siléncio, evitando comumnicar
o fato ao empregador, para evitar a
perda do cargo ou mesmo do emprego.

Assédio organizacional

O assédio organizacional ¢ tido
como “técnica gerencial” por meio da
qual os empregados sao conduzidos ao
limite de sua produtividade por forca
de ameagas, que incluem a humilha-
¢ao e a ridicularizagio em publico e
até a despedida. Trata-se de politica
institucional para incremento dos lu-
cros, em prejuizo a dignidade humana
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dos trabalhadores. Dallegrave Neto
(2010, p. 271) assevera a respeito:

Como se vé, enquanto o mo-
bbing tem como objetivo a
exclusao da vitima do mundo
do trabalho, discriminando-
-a a estigmatizando-a peran-
te o grupo, no assedio moral
organizacional o que se visa
¢ a sujeicao de um grupo de
trabalhadores as agressivas
politicas mercantilistas da em-
presa. O que ambas as figu-
ras tém em comum ¢ a ofensa
aos direitos fundamentais do
cidadao e a caracterizacao
de dano moral decorrente de
insistentes metodos espririos do

empregador.

No assedio organizacional a es-
trutura da empresa ¢ permeada por
uma politica de violéncia, com a fina-
lidade de melhorar a produtividade
ou refor¢ar o controle a submissdo.

Efeitos do assédio moral

Os graves efeitos do assédio mo-
ral sdo amplamente conhecidos. A
pratica compromete a savde do tra-
balhador, que apresenta, segundo as
pesquisas, desde sintomas fisicos, que
incluem dores generalizadas, dentre
outros males, ate sintomas psiquicos
importantes, com destaque para dis-
turbios do sono, depressio e ideias
suicidas. Barros (2009, p. 935) as-
sinala a respeito:

Com relagdo a vitima, os efei-
tos sao desastrosos, pois o asse-
dio moral, alem de conduzi-la

a demissdo, ao desemprego e
a dificuldade de relacionar-
-se, causa sintomas psiquicos e
fisicos, que variam um pouco
entre as vitimas, dependen-
do do sexo. As mulheres, em
geral, sdo sujeitas a crises de
choro; sao tambem sujeitas a
palpitagoes, tremores, tontu-
ras e falta de apetite, enquan-
to os homens (100% deles)
tém sede de vinganca, ideia
e tentativa de suicidio, falta
de ar e passam a fazer uso de

drogas.

Ha tambem prejuizos para a
empresa, em razdo das auséncias ao
trabalho decorrentes das doencas de-
sencadeadas pelo assédio moral, da
baixa produtividade e das despesas
consequentes aos processos judiciais.

Os danos ndo se limitam as vitimas
e as empresas, havendo alto custo para o
Estado, em razdo do tratamento das do-
engas e das aposentadorias precoces.

O assédio moral no trabalho,
quando  provocar a incapacidade,
pode ser equiparado a doen¢a ocupa-
cional. Havendo comprovagdo de que
a doenga do trabalhador decorre do as-
sedio moral praticado no ambiente de
trabalho, sera considerada doenc¢a do
trabalho atipica, nos termos previstos
no art. 20, § 2%da Lein. 8.213/91,
atraindo a responsabilidade civil do
empregador, com fundamento na le-
gislagao anteriormente indicada.

A par de tais efeitos, a pratica tam-
bem pode caracterizar a despedida indi-
reta, na medida em que implica descum-
primento das obrigacoes do contrato e
ainda ato lesivo da honra e da boa fama,



Jaltas do empregador previstas nas aline-
as “d”e “e” do art. 483, da CLT.

Medidas de prevencao e
combate

A gravidade dos efeitos do asse-
dio moral reclama medidas de preven-
¢do e defesa.

Ao Estado incumbe elaborar po-
liticas publicas preventivas do assédio
moral, com vistas a manter e promo-
ver a dignidade do trabalhador.

Ao Judicidrio compete o exercicio
de jurisdi¢ao dindmica e inovadora, que
pratique uma “hermenéutica responsd-
vel”, ou seja, que interprete o Direito de
Jorma a ajustar os modelos juridicos as
necessidades sociais, preservando a nor-
malidade fisica e mental do trabalhador
(GOLDSCHMIDT, 2010, p. 22I).
Pode ser alcangado mediante a flexibili-
zagdo das normas que orientam o onus da
prova nos processos que envolvem assedio
moral, em razdo de que a aplicacao das
regras ordinarias, que atribuem ao autor
a prova do fato constitutivo de seu direito,
em geral conduzem a improcedéncia do
pedido indenizatorio, diante das notorias
dificuldades encontradas pelo trabalha-
dor para demonstrar ao julgador a vera-
cidade de suas alegacoes. Com efeito, os
atos de assedio, consoante registra a lite-
ratura especializada, ndo costumam ser
praticados as claras e sim as escondidas,
0 que dificulta sobremaneira a prova que,
segundo a regra geral, incumbe a quem
alega, ou seja, o autor da demanda. Hi-
rigoyen (2012, p. 347) assinala:

Como as ocorréncias de asse-
dio moral sao por sua natureza
muito sutis e ocultas, ndo ¢ fdcil
apresentar  prova. Com  mui-
la frequéncia, o empregado so
toma consciéncia de sua situagdao
quando ja sofrew os efeitos e se
encontra em licenca medica. |[...]

Ainda

O assedio moral, em razdao de
sua intensa proliferacao, especialmen-
te no ambito das relagoes de trabalho,
tem despertado o interesse de amplos
segmentos da sociedade, inclusive da
imprensa e da populagdo em geral.
Ressalta-se a existéncia do site <www.
assediomoral.org.br>.,  coordenado
pela medica do trabalho, Margarida
Barreto, no qual constam numerosas
informagaes sobre o assédio moral, in-
cluindo livros, artigos, semindrios e
legislagcdo acerca do assunto, haven-
do inclusive espaco para a pessoa es-
crever sua propria historia.

Conclusao

O assédio moral vem frequen-
tando com preocupante assiduidade o
cotidiano do Judiciario Trabalhista,
0 que revela sua crescente presenca no
ambito das relacoes laborais, situacao
que constitui afronta ao direito fun-
damental ao trabalho digno.

O problema ¢ antigo e foi inicial-
mente descoberto e estudado em drea
absolutamente estranha as relagoes de
trabalho.
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Os estudos e as obras da psicolo-
ga francesa Marie-France Hirigoyen
provocaram a discussdo do fenomeno
na esfera juridica, em especial nas re-
lagoes de trabalho.

O assédio moral caracteriza-se a
partir de ataques repetidos, que provo-
cam ofensa a dignidade, a savde e ao
equilibrio psiquico da vitima. O asse-
dio moral no trabalho pode ser vertical
descendente ou ascendente, horizontal,
estratégico e organizacional.

Seus efeitos sao graves, compro-
metem a savde do trabalhador, pre-
Jjudicam a empresa e causam onus ao
Estado. Pode ser equiparado a doen-
¢a ocupacional e tambem caracterizar
a despedida indireta.

A gravidade do problema exige
medidas de prevencdo e combate, a
cargo principalmente do Estado, com
destaque para o Poder Judicidario, dos
sindicatos e do Ministério Publico.
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