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RESUMO: O presente artigo tem por escopo analisar o assédio moral organizacional e suas
consequéncias no 4mbito do Direito do Trabalho, que possui como caracteristica um conjunto de
condutas lesivas praticadas por um superior hierdrquico objetivando aumentar os lucros e as
demandas produtivas, através de humilhacdes, constrangimentos e situagdes vexatérias. Isto posto,
serd examinado os impactos negativos na saude fisica e psiquica do trabalhador, bem como, as
consequéncias advindas da Justica do trabalho. Do ponto de vista tedrico-metodolégico, desposamos
da pesquisa bibliogrifica, utilizando sites eletrdnicos, livros e artigos cientificos. Para um melhor
aprimoramento, foi realizado a método de pesquisa exploratdria, na qual observou as causas que
estimulam a ocorréncia desse fendmeno. No que concerne ao método de abordagem, foi aderido o
qualitativo, ambicionando entender como se instaura, sua repercussio na saide da vitima e o
posicionamento do judicidrio. Os resultados preliminares apontam que o assédio moral
organizacional, provém de uma politica de gestdo empresarial, na qual o superior hierdrquico excede
os limites do poder diretivo, no intuito de elevar os lucros e as demandas produtivas através de
insultos, humilhacdes e pressées psicolégicas.

Palavras-chave: Assédio Moral Organizacional. Principios Fundamentais. Consequéncias na Justica

do Trabalho.

ABSTRACT: The purpose of this article is to analyze organizational bullying and its consequences
in the scope of Labor Law, which is characterized by a set of harmful behaviors practiced by a
hierarchical superior aiming to increase profits and productive demands, through humiliation,
embarrassment and embarrassing situations. That said, the negative impacts on the physical and
mental health of the worker will be examined, as well as the consequences arising from the Labor
Court. From a theoretical-methodological point of view, we espouse bibliographical research, using
electronic sites, books and scientific articles. For a better improvement, an exploratory research
method was carried out, in which the causes that stimulate the occurrence of this phenomenon were
observed. With regard to the method of approach, he appreciated the qualitative approach, aiming
to understand how it is established, its impact on the health of the victim and the position of the
judiciary. Preliminary results indicate that organizational bullying comes from a business
management policy, in which the hierarchical superior exceeds those of the directive powers, in
order to increase profits and productive demands through insults, humiliations and psychological
pressures.

Keyword: Organizational Moral Harassment. Fundamental principles. Consequences in the Labor
Court.
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.INTRODUCAO

ya

E indiscutivel os impactos que a globalizagio trouxe as relacdes empregaticias. O
caminho percorrido pela econdmica tem prejudicado nio apenas o meio laboral como
também a satide fisica e psiquica do trabalhador.

A intensa competi¢io entre as empresas e a pressio por uma maior produtividade e
eficiéncia, propiciou para a ecloso do assédio moral organizacional. A gestdo por estresse é
um método que as em empresas adotam como politica de gestdo, na qual sio estabelecidas
metas exorbitantes, no intuito de elevar a producido e os lucros. Para que isso ocorra, os
superiores hierdrquicos utilizam de forma abusiva e perversa do poder diretivo.

Assim, através de pressdes psicolégicas, humilhacdes, insultos e situagdes vexatdrias,
os empregados sio motivados a atingirem as metas preestabelecidas. Este cenario caético de
disputas intensas por um “melhor” resultado, favorece um ambiente hostil, ocasionando
danos a satde das vitimas.

O assédio moral organizacional, tem se tornado cada vez mais comum no cotidiano
dos trabalhadores, apesar de ji existir decisdes dos tribunais trabalhistas sobre o tema, as
discussdes podem ser consideradas irrisérias ante o problema, visto que o maior meio
probatdrio nesses casos é o testemunhal, que geralmente sdo os colegas de trabalho. A grande
maioria teme pela perca do empregado e acabam se recusando a testificar sobre os atos
assediadores, a recusa das testemunhas gera o siléncio por parte das vitimas, que nio possui
um outro meio de comprové-lo.

Ante o problema, torna -se necessério realizar uma destinacdo do assédio moral, j4
que além dos termos serem préximos, ambos ocorrem no mesmo ambiente. Apesar disso, o
objetivo principal do assédio moral é ocasionar danos a vitima, por outro lado, o assédio
moral organizacional, visa o aumento dos lucros e das demandas produtivas. Ainda assim,
o assédio moral tem por objetivo atingir apenas um individuo, j4 assédio moral
organizacional é direcionado para toda coletividade de obreiros.

Nesse contexto, o direito de personalidade surge como forma de refrear os excessos
do poder direto, j4 que através dele é assegurado ao trabalhador garantias fundamentais, tais
como o direto & honra, & imagem, a liberdade, ao ambiente saudavel, entre outros. Em face
disso, os tribunais, tem reconhecido lesées a esses direitos, bem como o dano moral pelas

consequéncias dos atos assediadores.
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Dessa forma, a propositura deste projeto possui como designio abordar a temitica
apresentada apds ser observado diversos relatos de vitimas que se recusaram a recorrer ao
. . L4 . ~ ’ . 4 . /4
judicidria por nio possuirem outros meios probatdrios, além do testemunhal.

E de extrema relevincia social o tema apresentado, pois vislumbra a identificagio das
condutas assediadoras, bem como as possiveis consequéncias advindas da justica trabalhista.
Torna -se indispensavel a responsabilizacio por parte das empresas que adotam esse método
de gestdo empresarial, reconhecendo o dano moral nessas situagdes em que poderd ser
observado violagdes dos direitos fundamentais do trabalhador.

Para ocorréncia das anélises apresentadas, usufruimos da pesquisa bibliografica,
observando sites eletrénicos, artigos cientificos e livros, houve ainda a pesquisa exploratéria
que buscou analisar as causas que estimulam o assédio moral organizacional. E por fim,
utilizamos a pesquisa qualitativa no intuito de compreender todo o ciclo dos atos

assediadores.

1.1 PODER DIRETIVO

O termo “poder” em latim potere, traduz a ideia de forga, capacidade de deliberar,
impor, agir e ainda assim, designa-se a faculdade de exercer soberania ou autoridade. Weber
(1994, p.33) conceitua o poder sendo: “[...] toda probabilidade de impor a prépria vontade
numa relacdo social, mesmo contra resisténcia, seja qual for o fundamento dessa
probabilidade”.

Em face disso, conceitua-se como poder a capacidade de influenciar ou controlar de
forma auténoma outros individuos no intuito de alcancar metas e objetivos especificos. Tal
influéncia pode ser exercida mediante a autoridade, recursos, persuasdo, conhecimentos e
habilidades.

No final do século X VIII com a eclosio da Revolucdo Industrial, surge por parte das
empresas a necessidade de maximiza¢io dos lucros bem como a potencializagio nas
producdes em larga escala. Este cendrio propiciou para o aprimoramento do poder diretivo.

Delgado caracteriza o poder diretivo sendo um:

[...] conjunto de prerrogativas asseguradas pela ordem juridica e tendencialmente
concentradas na figura do empregador, para exercicio no contexto da relagio de
emprego. Pode ser conceituado, ainda, como o conjunto de prerrogativas com
respeito 3 direcdo, regulamentacdo, fiscalizagdo e disciplinamento da economia
interna 4 empresa e correspondente prestagio de servigos”. (DELGADO,z015, p.

710).
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Portanto, podemos definir poder diretivo ou empregaticio como prerrogativas
provenientes do contrato de trabalho em que possibilita ao empregador demandar sobre
questdes concatenadas a toda estrutura organizacional do ambiente de trabalho, como
também, fiscalizar se suas imposi¢des estio sendo executadas de maneira pretendida, dentre
os paridmetros estabelecidos em lei.

Durante a ascensio desse poder, muitos estudiosos buscaram interpretar qual seria o
seu fundamento juridico, assim, evidenciaram duas dimensdes, a Legal e a Doutrinéria.

O autor Delgado contribuiu veemente para estabelecer o fundamento do poder

diretivo, afirmando que:

[...] A analise acerca do fundamento juridico do poder empregaticio desdobra-se
em duas dimensdes: a doutrindria e a legal. Esta dltima, como é ébvio, investiga os
textos legais vigorantes que conferem titulo e substrato juridicos ao fenémeno do
poder empregaticio. A dimensdo doutrindria de pesquisa, por sua vez, busca a
efetiva fundamentacdo do poder empregaticio, isto é, a causa ou fator que confere
titulo e substrato a prépria existéncia do fendmeno e que permite sua incorporagio
pelo universo normativo vigorante. (DELGADO, 2003, p. 692)

Pois bem, concernente ao fundamento legal, embora a legislacdo brasileira nio
demonstre explicitamente, podemos observi-lo implicitamente no conjunto de
prerrogativas que o contrato de trabalho pode trazer consigo.

De forma indireta o art. 22 da CLT confere ao empregador o poder de direcio da
prestacdo dos servicos, bem como o art. 474° desse mesmo dispositivo, proporciona ao
empregador determinar limites temporais referente a suspensio disciplinar no dmbito
empregaticio.

Ainda assim, cabe ressaltar preceitos celetistas, na qual faculta ao empregador variar
as formas na prestacio das tarefas que serdo executadas pelo empregado.

No tocante ao fundamento Doutrindrio, a teoria justrabalhista elencou o contrato de
trabalho como fundamento juridico do poder diretivo, visto que, é através do contrato que
se concretiza a relacio empregaticia, e consequentemente o poder diretivo do empregador.

Neste sentido, leciona Vecch:

O contrato de trabalho d4 vazdo a uma relacdo de emprego que é uma elacio juridica
obrigacional nascida do contrato e é travada e desenvolvida entre empregado e
empregador, pelo qual o primeiro presta ou se obriga a prestar servicos de natureza
ndo eventual, pessoal, remunerada e subordinada (sob dependéncia) ao segundo,
que dirige a prestagdo ou a obrigagio de prestar os servigos do primeiro e remunera-
o em virtude do trabalho feito e, em certas circunstincias, pela simples obrigacdo

de prestar o trabalho (VECCHLI, 2009, p. 185).
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Desse modo, o contrato de trabalho faculta ao empregador, orientar, fiscalizar,
requisitar, determinar horarios de trabalho, bem como atribuir tarefas, metas, entre outras

questdes concernentes ao exercicio das atividades profissionais.

1.2 Espécies de Poder Diretivo

Em anélise ao poder diretivo, observou a doutrina a necessidade de subdividir este
poder em espécies, que sio eles:

Poder de Direcio ou Organizativo: Este poder concentra-se na figura do
empregador, no qual fica ao seu encargo organizar a estrutura empresarial interna. Dessa
forma, ele define os métodos de trabalho adotados pela empresa, orienta e especifica quais
as tarefas que deverio ser exercidas por cada trabalhador ou grupo.

Para Sérgio Pinto Martins o poder de Diregio é:

A forma como o empregador define como serio desenvolvidas as atividades do

empregador, pois este é quem dirige as atividades do empregado. (MARTINS,
2009, p. 197).

Essa espécie de poder, encontra-se previsto no art. 2° da CLT, na qual disp&e:

Art. 22 - Considera-se empregador a empresa, individual ou coletiva, que,
assumindo os riscos da atividade econdmica, admite, assalaria e dirige a prestacdo
pessoal de servigo.

O poder organizativo traz consigo referéncias do controle juridico, uma vez que, por
ser o empregador responsidvel por toda a estrutura empresarial, lhe é devido a
responsabilizacio dos riscos em que esta atividade possa oferecer.

Poder de Controle: Também denominado de poder Fiscalizatério, este poder consiste
na capacidade de inspecionar de forma continua as atividades em que os empregados foram
contratados para exercé-las. Para sua efetiva concretizagio adota-se medidas de
monitoramentos quanto aos horarios, frequéncias, revistas no final do expediente, que nio
devem expor o funciondrio, entre outros meios fiscalizatérios. Tais medidas visam garantir
o cumprimento das obriga¢des impostas advindas do contrato de trabalho.

Sobre o poder fiscalizatério preleciona Delgado que:

Poder fiscalizatério (ou poder de controle) seria o conjunto de prerrogativas
dirigidas a propiciar o acompanhamento continuo da prestagio de trabalho e a
prépria vigilancia efetivada ao longo do espaco interno. Medidas como o controle
de portarias, as revistas, o circuito interno de televisio, o controle de horério e
frequéncia, a prestagio de contas (em certas fungdes e profissdes) e outras
providéncias correlatas é que seriam manifestagio do poder de controle.

(DELGADQO, 2012, p. 662).

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacao. Sao Paulo, v.9.n.05. mai. 2023.
[SSN - 2675 — 3375

1202



. Revista Ibero- Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio- REASE

Desse modo, os empregadores se utilizam do poder fiscalizatério com o objetivo de
assegurar o cumprimento dos deveres impostos aos empregados, como também verificam se
os métodos de organizacdo adotados estdo atingindo a finalidade pretendida.

Poder Disciplinar: O poder disciplinar é a faculdade que o empregador possui de
impor ao empregado san¢des pelo nio cumprimento das obrigagdes preestabelecidas no
contrato de trabalho, para sua aplicagdo devera ser levado em consideragio alguns requisitos
estabelecidos no estatuto interno da empresa ou pelas convengdes de trabalho, ambos
subordinados a legislagio trabalhista.

Delgado conceitua o poder disciplinar:

Poder disciplinar é o conjunto de prerrogativas concentradas no empregador
dirigidas a propiciar a imposi¢io de sanc¢des aos empregados em face do
descumprimento por esse de suas obrigagdes contratuais (DELGADO, 2015, p. 716).

As sangdes derivadas do poder disciplinar, devera possuir caricter pedagdgico, e para
tanto, leva em consideracdo o nexo causal entre a falta e a sanc¢io a ser aplicada no caso
concreto, bem como a proporcionalidade entre elas. Estas san¢es nio possuem natureza
cumulativa, portanto no momento de sua aplicacdo, nio se faz necessério atender a todos os
requisitos impostos, mas verifica-se a gravidade da conduta.

Via de regra, utilizar-se o método gradativo, na qual inicia-se por uma simples
adverténcia verbal ou escrita, sendo caracterizada pela repreensio e aborrecimento do
empregador ante a conduta contriria do empregado. Apesar de n3o possuir uma
fundamentacio expressa na legislacio trabalhista, ela é aceita tanto pelos Tribunais quanto
pela doutrina, e traz em seu bajo o fato do empregador ser detentor do poder de direcio.

Caso a atitude transgressora persista, é possivel que ocorra a suspensio. A suspensio
é o impedimento destinado ao empregado, no qual resta impossibilitado de prestar seus
servigos e por conseguinte nio recebe a sua remuneracio. Vale ressaltar que, a prestagio dos
servigos por parte do empregado fica suspensa por um tempo determinado nio ultrapassando
os 30 dias, conforme previsdo em lei. A fundamentacio legal para esta san¢io encontra-se
prevista no art.474° da CLT.

Acerca da Suspensio, Delgado assevera que:

Sdo usuais as suspensdes disciplinares de 1, 2 e 5 dias ou até mais, comunicadas ao
empregado por “carta de suspensio”, nio conforme prevista em lei, mas como
decorréncia de praxe. Vale, evidentemente, a comunicacio verbal.

(DELGADO,z2014, p .701)
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Observa-se nessa modalidade, uma maior gravidade, visto que o empregado devera
suportar o decréscimo de seu saldrio proporcionalmente aos dias em que ficou impedido de
exercer as suas atividades laborais.

Nio sendo ela obstante, poderd o empregador optar pela dispensa por justa causa.
Esta sansio é a mais gravosa, a dispensa justificada ocasiona ao empregado o encerramento
do vinculo empregaticio e o ndo recebimento das verbas rescisérias. Por ser uma medida de
maior gravidade nio se deve utilizd-la aleatoriamente e sempre que aplicada incube ao
empregador o 6nus probatdério do cometimento da falta grave por parte do empregado,
conforme expressa o art. 818, II, da CLT.

Sérgio Martins conceitua a justa causa sendo:

[...] a forma de dispensa decorrente de ato grave praticado pelo empregado,
implicando a cessagio do contrato de trabalho por motivo devidamente
evidenciado, de acordo com as hipéteses devidamente previstas na lei.

(MARTINS, 2014,p. 412).

Compreende-se que a justa causa é uma inserc¢do do principio da continuidade que
rege o contrato de trabalho, na qual resguarda o vinculo empregaticio entre as partes nessas
relagdes.

Poder Regulamentar: Concerne ao empregador o poder de criar e estabelecer regras
gerais e especificas no 4mbito empresarial. Dessa forma, o poder regulamentar é um meio
pelo qual o empregador impde suas intenc¢des e metas diretivas através de comunicagdes
formais e informais que podem ser direcionadas a um ou a todos empregados.

Preleciona Delgado que:

Poder regulamentar seria o conjunto de prerrogativas tendencialmente
concentradas no empregador dirigidas a fixagdo de regras gerais a serem observadas
no 4mbito do estabelecimento e da empresa.

DELGADO, p,729.2019.
A atividade regulamentar é considerada uma espécie do poder diretivo, visto que para
a sua concretizacdo também se faz necessirio a observincia de meios de comunicagdo com
o publico intraempresarial.
O poder regulamentar estd intrinsicamente relacionada a vida contratual do
empregado, entretanto, ndo hd o que se falar em efeitos juridicos deste poder, somente

estabelece meras cldusulas contratuais de natureza obrigacional.
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1.3 Limites do Poder Diretivo

Considerando que as relagdes empregaticias sio marcadas por um desequilibrio, no
qual o poder diretivo esteve por muitos anos manejado de forma exacerbada, a Constituigio
Federal de 1988 no intuito de garantir prote¢io ao trabalhador, considerado parte
hipossuficiente nessas relagGes, reconheceu a necessidade resguardar a integridade fisica,

moral e psicolégica do empregado, evidenciando-o como sujeito de direitos.

2. Direito de Personalidade do empregado

Como forma de limitar o poder diretivo surge o direito de personalidade do

empregado, que segundo Mauricio Corréa:

Constituem direitos inatos (originarios), absolutos, extrapatrimoniais,
intransmissiveis, imprescritiveis, impenhoraveis, vitalicios, necessirios e
oponiveis erga omnes, como tem assentado a melhor doutrina. S3o os direitos que
transcendem ao ordenamento juridico positivo, porque insitos na prépria natureza
do homem, como ente dotado de personalidade. Intimamente ligados a0 homem,
para sua protecio juridica, independentes de relacio imediata com o mundo
exterior ou outra pessoa, sdo intangiveis, de lege data, pelo Estado, ou pelos

particulares (CORREA, 2004, p- 2014).

Portanto, conceitua-se o direito de personalidade como um conjunto de garantias
legais que visam proteger a dignidade e os valores individuais dos trabalhadores,
assegurando o mutuo respeito dentro e fora do ambiente de trabalho.

Este conjunto de direitos certificam que o empregado n3o deve ser visto apenas como
um meio de produgio.

Verifica-se que, tal direito é peculiar ao principio da dignidade da pessoa humana,
visto que também estabelece a protecio dos direitos socias e trabalhistas como um dos
objetivos de ordem social.

Nessa perspectiva, Sarlet define a dignidade da pessoa humana da seguinte forma:

[...] a qualidade intrinseca e distintiva de cada ser humano que o faz merecedor do
mesmo respeito e consideragio por parte do Estado e da comunidade, implicando,
neste sentido, um complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a
pessoa tanto contra todo e qualquer ato de cunho degradante e desumano, como
venham a lhe garantir as condigdes existenciais minimas para uma vida saudavel,
além de propiciar e promover sua participagdo ativa e co-responsavel nos destinos
da prépria existéncia e da vida em comunhio com os demais seres humanos
(SARLET, 2001, p. 60).

Sua natureza juridica estd intrinsicamente ligada ao direito fundamental, de modo
que podemos considerd-lo como um direito subjetivo, dessa forma, incube a cada individuo

exigir a sua protegdo e respeito.
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Ao explorarmos o direito de personalidade depreendemos que no seu 4mago existe
um rol de direitos que lhes s3o atinentes. Dessa forma, é assegurado ao trabalhador que sua
vida privada seja resguardada no 4mbito do seu labor, bem como, que suas informacdes
pessoas sejam protegidas.

O art. 5°, X da Constitui¢do Federal dispde que:

X - sdo inviol4veis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas,
assegurado o direito a indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua
violacio;

Assim, lhe é devido o direito 4 imagem, ou seja, o empregado dever ter sua imagem
preservada sempre que possivel, incluindo nio ser filmado ou fotografado sem que haja um
prévio consentimento de sua parte, bem como, possui o direito de nio ser caluniado,
difamado e tampouco sofrer injtrias, visto que, lhe é assegurado a prote¢io de sua honra.

Ainda assim, é direito do trabalhador que sua intimidade seja preservada, de modo
que ndo obtenha suas correspondéncias violadas e tampouco que seja monitorado de forma
abusiva no 4mbito empresarial.

E cristalino que tal direito foi fundamental para que houvesse um equilibrio nas
relacdes empregaticias, haja vista que propiciou para um ambiente laboral mais justo
saudavel e respeitoso.

Em face disso, cooperou para refrear os excessos do poder diretivo que muito afetou
o bem estar dos obreiros, valorando como ser humano sujeito de direitos e nio apenas como
mero objeto de producio e exploracio econdmica.

Outro importante aspecto que traz a proteg¢io da personalidade do trabalhador é o
direito a satide, a seguranca, a igualdade e A n3o discriminacio, efetivando um dos maiores

direito, o da dignidade.

2.1 ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

Neste tépico procura-se apresentar o assédio moral organizacional, dessa forma, serd
analisado o marco inicial para a sua eclosio, conceito e suas principais caracteristicas. Além
disso, serd examinado quais os efeitos na satide do trabalhador, meios probatérios, bem como

quais os entendimentos da Justica do Trabalho ante o tema.

2.2 Assédio Moral

Inicialmente, cumpre destacar a necessidade de diferimos o assédio moral.

Segundo EBERLE, GOSDALL, SOBOLL:
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[...] as situacBes concretas encontrario muitas vezes limites ténues entre uma e
outra forma de assédio, j4 que sdo todas formas de um mesmo tipo de processo.
Aquilo que se qualifica como assédio organizacional nio deixa de se enquadrar
como assédio moral. Mas nem todo assédio moral serd organizacional. Algumas
situagdes apresentardo limites de um ou outro conceito, sendo dificil o
enquadramento como assédio interpessoal ou organizacional. (EBERLE, et al. apud

GOSDALL; SOBOLL, 2009, p38-39).

Apesar de serem termos afins, o assédio moral caracteriza-se como um conjunto de
comportamentos abusivos, repetitivos e intencionais que possui como objetivo, humilhar,
amedrontar, constranger ou desestabilizar psicologicamente e emocionalmente um
individuo.

A autora Hirigoyen define o assédio moral:

Por assédio moral em um local de trabalho temos que entender toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras, atos,
gestos, escritos que possam trazer dano A personalidade, i dignidade, ou &
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, p6ér em perigo seu emprego ou

degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 65).

No assédio moral, as condutas assediadoras sio identificadas como violéncia no
ambiente de trabalho e podem atingir negativamente a satide fisica e mental da vitima, bem
como o seu desempenho no trabalho. Verifica -se que nesse contexto, a finalidade principal

dessas condutas é aniquilar a vitima.

1.3 Conceito de Assédio Moral Organizacional

O assédio moral organizacional é um fenémeno que sempre esteve contido nas
relagdes empregaticias, contudo, durante muitos anos apresentou-se de maneira timida,
atrelada a ideia de estar dentro dos encargos que trazia o poder diretivo.

Apesar de ser algo corriqueiro nessas relacdes, foi somente com o advento da
globalizacdo que este fenémeno demonstrou -se resistente, nesse contexto, o caminho
percorrido pela economia trouxe mudangcas significativas nas relagdes de trabalho.

Com a eclosdo da globalizacdo as empresas passaram a elevar o nivel competitivo,
gerando uma crescente pressio para reduzir os custos e aumentar as demandas produtivas,
dessa forma, passaram a adotar estratégias de negécios que enfatizam na eficiéncia e no
desempenho a todo e qualquer custo, propiciando para a proliferagio do assédio moral
organizacional.

Nesse diapasio Hédassa Ferreira entende que:
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Pode-se afirmar, sem medo de errar, que o assédio moral nas rela¢des de trabalho é
um dos problemas mais sérios enfrentados pela sociedade atual. Ele é fruto de um
conjunto de fatores, tais como a globalizacdo econémica predatéria, vislumbradora
somente da produgdo e do lucro, e a atual organizagio do trabalho, marcada pela
competicdo agressiva e pela opressdo dos trabalhadores através do medo e da
ameaga. Esse constante clima de terror psicolégico gera, na vitima assediada
moralmente, um sofrimento capaz de atingir diretamente sua satde fisica e
psicolégica, criando uma predisposi¢do ao desenvolvimento de doengas crénicas,
cujos resultados a acompanhardo por toda a vida. (FERREIRA, 2004,p.37).

Desse modo, conceitua -se o assédio moral organizacional como um conjunto de
condutas lesivas praticados por um superior hierdrquico de forma longa e repetitiva, no
intuito de impulsionar os trabalhadores a atingirem metas e objetivos excessivos por meio
de humilhacdes, pressdes psicologias e situacdes vexatorias.

Gosdal, Soboll, Schatzmam configuram o assédio moral organizacional em:

Um conjunto de préticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de gestdo,
por meio de pressdes, humilha¢Ses 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 a0 aumento de produtividade e resultados,
ou 2 exclusio ou prejuizo de individuos ou grupos com fundamentos
discriminatérios.(Gosdal, Soboll, Schatzmam e Eberle 2009, p. 37)

Nessa mesma linha de raciocinio, Adriane Aratjo conceitua o assédio moral

organizacional em um:

Conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma
sistemAtica durante certo tempo, em decorréncia de uma relagio de trabalho, e que
resulta no vexame, humilhac3o, constrangimento de uma ou mais vitimas com a
finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas e metas
da administragio, por meio da ofensa 3 seus direitos fundamentais, podendo
resultar em danos morais fisicos e psiquicos. (Aratjo, 2006, p. 107)

A vista disso, compreendemos que o assédio moral organizacional, deriva -se de uma
relagdo de subordinagio, no qual o superior hierdrquico utiliza-se do seu poder para praticar
condutas lesivas em favor de um individuo ou grupo de trabalhadores, no intuito de
aumentar os lucros e as demandas produtivas, mediante humilhaces, pressces psicolégicas
e intimidacdes, ocasionando o desgaste e adoecimento do meio laboral.

Torna-se evidente que o assédio moral organizacional é um instrumento pelo qual as
empresas se utilizam para efetivar as metas abusivas como politica gerencial, mantendo o

controle da produtividade dos encarregados.

3. Aspectos desencadeadores do Assédio Moral Organizacional
O superior hierdrquico acredita que o poder diretivo lhe dar a faculdade de utilizar-

se de todos os meios possiveis para que seus anseios organizacionais sejam atingidos.
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Leciona Hirigoyen que:

E sempre dificil distinguir as atitudes abusivas das prerrogativas da hierarquia.
A prépria nogdo de subordinacio remete a uma relagio de desigualdade, de que
alguns administradores posi¢do seguros de si ou embevecidos pelo poder sio
capazes de se aproveitar, abusando e sentindo um certo paga-se em submeter o
outro.

Pautado na falsa ideia de estar nos parimetros do poder diretivo, este método
perpassasse de maneira camuflada pelos subordinados que o considera como parte dos
encargos em que pesa o contrato de trabalho.

Dessa forma, como politica empresarial sio impostas metas extremamente abusivas
que devem ser atingidas a qualquer custo, gerando consequentemente um ambiente hostil,
com grandes desavencas e estresses.

Nesse contexto, Freitas, Heloani, Barreto, discorre que:

Guebra as relagdes e os contratos de trabalho, legitima a competicdo acirrada em
todos os niveis, individualiza as culpas e os prejuizos pelo nio atendimento de
metas descabidas, torna facilmente a empresa uma pessoa juridica ndmade sem
responsabilidades locais, eleva o ritmo e a flexibilidade do trabalho, coloca a guerra
econdmica como 4libi para justificar a sobrevivéncia da empresa a qualquer custo
e gera um ambiente de trabalho em que a violéncia comega a fazer morada

permanente. (FREITAS, HELOANI, BARRETO, 2009, p. 35).

Para que as metas estipuladas sejam alcancadas, o superior hierdrquico desenvolve
mecanismos de controle, desse modo, limita o tempo de descanso, idas ao banheiro, nio
obstante, cria-se impedimentos para que o trabalhador nio apresente atestado médico
quando necessério.

Desse modo, cria-se um ciclo de perseguicdes, que podem ocorrer verbalmente,
através de criticas, insultos e xingamentos ou por meio de a¢des, na qual ridicularizam,
ignoram e boicotam os subordinados.

Outrossim, essas perseguicdes podem ocorrem na forma vertical, derivadas do poder
patronal ou horizontal, onde um colega de trabalho encarregado atua como perseguidor.

Assim, quando nio atingidos os objetivos e metas, vislumbra-se como consequéncia

imposicoes de “prendas”, humilhagdes, ridicularizac¢des e a desqualificacdo do trabalho.

3.1 Praticas que configuram o Assédio Moral Organizacional

3.2Abuso e habitualidade da conduta

Uma das principais caracteristicas do assédio moral organizacional é a imposi¢io de
metas exorbitantes, assim, como ferramenta legitima para sua ocorréncia, o superior

hierdrquico extrapola os limites do seu poder de comando para impulsionar de forma
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perversa e agressiva o aumento da produtividade. Desse modo, o estabelecimento de metas
torna-se algo habitual no cotidiano dos trabalhadores e podem variar no tempo.

De acordo com Emerick:

A predominincia da ideia de lucro e a prevaléncia de interesses econdmicos criaram
ambiente propicio para a disseminagdo da estratégia empresarial de busca agressiva
por resultados, ndo sendo t3o raras as situagdes em que o empregador pressiona
desmedidamente o empregado para alcancar metas estabelecidas, em evidente

extrapolagio dos limites do poder diretivo. (EMERICK, 2009, p.93).

Em face disso, o abuso se configura, quando o superior hierdrquico extrapola os
limites do seu poder, utilizando-se de pressGes psicolégicas para que se obtenha éxito nas
metas preestabelecidas, j4 a habitualidade ocorre com a reiteragio das condutas e no
prolongamento dos atos assediadores.

O sistema de alta produtividade encontra-se pautada em premiagdes e punicdes, desse
modo, aqueles que atingem as metas propostas, recebem uma bonificacio, por outro lado,
aqueles que nio atingem sio punidos, através de gritos, xingamentos, adverténcias e
zombarias.

Assim, estabeleceu Cavalcante, Neto:

A valorizagdo do trabalho em equipe assume um valor secundirio,j4 que a
premiacdo pelo desempenho é sé para alguns trabalhadores, ou seja, os que
atingem as metas estabelecidas, esquecendo-se que o grupo também ¢ o
responsédvel pelos resultados da empresa. O individualismo exacerbado reduz as
relagdes afetivas e sociais no local de trabalho, gerando uma série de atritos, ndo sé
entre as chefias e os subordinados, como também entre os préprios subordinados

[..] (CAVALCANTE; NETO, 2011).

Nessa esfera, verifica-se que até as bonificagdes tomam cariter de insultos aos demais

que ndo atingem as metas.

3.3 Contexto

Para que as condutas estejam enquadradas como assédio moral organizacional, é
necessirio que as praticas assediadoras estejam inseridas como estratégia de método da
gestdo empresarial, ou seja, deverd ser uma politica institucional.

De acordo com Alkimin:

No interior das organizacdes do trabalho, constantemente, sio implantadas
novas politicas de gestdo dos fatores produgdo-trabalho, para ajustamento
ao mercado competitivo que demanda maior produtividade, com grande
qualidade, rapidez, pronto atendimento e baixo custo(...)(ALKIMIN, 2011, p.

69).
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Assim, para que este fenémeno se concretiza, torna-se necessirio observar como

estard pautado a organizacio do trabalho.

4. Piblico alvo dos atos assediadores

O assédio moral organizacional possui como alvo o trabalhador, assim, um individuo
ou toda a coletividade de trabalhadores podem ser atingidos. Ndo hd uma preferéncia ou
requisito de trabalhadores, os atos acontecem indistintamente.

Em alguns casos, as condutas assediadoras podem ser destinadas a um grupo ou setor.
Observa-se, que o alvo principal nio é um trabalhador especifico, mas sim, a categoria

obreira.

4.1 Finalidade

Os superiores hierdrquicos utilizam-se desse método de gestdo empresarial abusiva
com intuito de estimular os trabalhadores a aumentar as demandas produtivas.

Para EBERLE:

Os abusos sdo, geralmente, envoltos de um discurso organizacional capaz de
justificar tais praticas como necessérias e dteis, em nome dos valores relevantes na
empresa e da sobrevivéncia organizacional, com tendéncia i naturalizagio da

violéncia. (EBERLE,et al.,2009, p. 23)
Posto isso, os atos assediadores nio vislumbram a destrui¢do da vitima, embora, o
ambiente hostil torna-se propicio para que isso ocorra. As justificativas de validade para
essas condutas estdo pautadas na lucratividade e eficiéncia, mesmo que para isso ocorra a

violagdo de direitos e garantias fundamentais dos trabalhadores.

4.2 Ataques aos direitos fundamentais do trabalhador

O assédio moral organizacional possui um caricter pluriofensivo, desse modo,
quando observado é possivel identificar lesdes a vérias garantias e direitos fundamentais do
trabalhador, tais como o direto & imagem, que ocorre no momento em que o superior
hierdrquico utiliza de comentdrios maldosos para afetar a reputacio do empregado quando
este ndo atinge os objetivos estabelecidos.

A honra, o empregado tem a sua honra ferida no momento que sofre com insultos,
humilhagdes e criticas injustas proferidas constantemente. A intimidade, o trabalhador tem
a sua intimidade violada quando ocorre sua exposi¢io em situagdes humilhantes e
repetitivas.
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Ao ambiente saudével, estd garantia é infligida quando o clima predominante é de
medo, tensio e de grandes disputas entre os trabalhadores.

O art. 225° da Constitui¢do Federal de 1988, dispde;

Art. 225. Todos tém direito ao meio ambiente ecologicamente equilibrado, bem de
uso comum do povo e essencial 3 sadia qualidade de vida, impondo-se ao Poder
Pdblico e 4 coletividade o dever de defendé-lo e preserva-lo para as presentes e
futuras geragdes.

Podemos entender que o ambiente equilibrado que concerne o artigo
supramencionado, leva em consideragio todos os locais que os seres humanos coabitam,

incluindo o ambiente de trabalho.

4.3 Consequéncias do Assédio Moral Organizacional na vida do trabalhador

Conforme assevera Hirigoyen:

Se uma pessoa est4 sobrecarregada, incumbida de tarefas sem lhe terem dado os
meios de executd-las, precisa de um certo tempo para julgar se é ou nio um
tratamento exclusivamente destinado a ela. As consequéncias dessas agressio sobre
sua sadde serdo pouco diferentes das de uma sobrecarga do trabalho ou mi
organizagdo, pois, mesmo que seu corpo reaja fortemente, ela n3o terd consciéncia

do que lhe sucede (HIRIGOYEN, 2010,p.20).

O assédio moral organizacional além de violar uma gama de direitos, podera

acarretar em danos desastrosos a satide psicoldgica da vitima. _ 1212

Dessa forma, a vitima poderd desenvolver problemas como, ansiedade, depressio,
sindrome do pinico e estresse pds- traumatico. Como exemplo de doenca causada por esse

fenémeno, podemos destacar a sindrome de Burnout, que segundo discorreu Candido:

O Burnout é uma reagio psiquica de carater depressivo, precedida de esgotamento
fisico e mental crdnico, resultante de dedicacdo excessiva e estressante ao trabalho.
Suas principais caracteristicas sio a auséncia de motivagdo e a insatisfagdo
profissional. O perfil dessa sindrome é marcado por condutas negativas como, por
exemplo, a perda de responsabilidade com as tarefas desenvolvidas e perda de
motivagdo para realizar as atividades profissionais, ou, traduzindo de outra
maneira, é uma reacdo ao estresse ocupacional crénico. O trabalhador perde o
interesse pelo trabalho, nio mais se sente realizado por intermédio do mesmo. E
comum surgir um habito de se ausentar do trabalho sem haver importincia com o
mesmo e uma inconstincia nos empregos. Sdo respostas diretas de esgotamento
emocional, autoavaliagio negativa, depressio e falta de sensibilidade para com

as pessoas de um modo geral. (CANDIDO, 2011, p. 235).
Ainda assim, esses danos poderdo afetar a satide fisica da vitima, causando-lhe
constantes dores de cabeca, pressio arterial alta, problemas digestivos, intensas dores
musculares, entre outros.

Segundo Génova:

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educagao. Sao Paulo, v.9.n.05. mai. 2023.
ISSN - 2675 — 3375



Revista [bero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educagdo

. Revista Ibero- Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educagao- REASE

O polivalente operéirio defronta em pleno século XXI com intenso ritmo de
trabalho gerado pelos novos sistemas ou formas de gestSes. Essa intensidade de
trabalho, as grandes mudangas e a forte pressdo sio fatores determinantes para o
esgotamento fisico e psicolégico. GENOV A 2009, p.40).

Outrossim, os efeitos do assédio moral também poderio atingir o 4mbito profissional
da vitima, que encontraré dificuldades para desenvolver as atividades laborais, ocasionando
um baixo desempenho, perda do interesse para executar as tarefas com eficiéncia, e por medo

de enfrentar O agressor acaba faltando com maior freqUénCia ao trabalho.
s. Meio probatério do Assédio Moral Organizacional

Segundo o art. 818° das Consolidacées das Leis trabalhistas, incube a quem alega
comprovar o que assevera. Esté tarefa torna -se espinhosa para o empregado, haja vista a sua
hipossuficiéncia na relagio empregaticia.

Existe uma dificuldade quanto ao meio probatério, geralmente quem vivéncia os atos
assediadores ndo possui gravagio, imagem ou nenhum outro tipo de documento, assim, o
tnico meio de prova é o testemunhal.

Nesses casos, as vitimas buscam pela benevoléncia dos colegas de trabalho, que
muitas vezes se restringem a serem testemunhas por medo da perca do emprego, dessa

forma, a vitima mais uma vez fica extremamente prejudicada ante o problema.

s.1 ANALISE DA JURISPRUDENCIA TRABALHISTA

Embora o meio probatério seja dificultoso, e consequentemente a problematica chega
com menor frequéncia do que ocorre ao judicidrio, é possivel observar uma evolugio nesse
aspecto, de modo que os tribunais tem se manifestado gradativamente acerca do tema.

Vejamos a seguir:

ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. COBRANGCA ABUSIVA DE
METAS. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS. A gestdo abusiva para o
atingimento de metas por meio de préticas constrangedoras e humilhantes, como
ameacas de demissdo e comparagdo vexatdria entre os empregados mediante a
exposi¢do de ranking ptblico de produtividade configura assédio moral, por
afrontar os direitos béasicos da personalidade tutelados pela lei (art. 52, inc. V e
X, da Constitui¢io Federal; arts. 11 e seguintes do Cédigo Civil), ensejando o
reconhecimento do direito & reparagio pelo dano 2 integridade psiquica do
trabalhador. (TRT12 - ROT - XXXXX-22.2018.5.12.0061, Rel. LILIA LEONOR
ABREU, 62 Cimara, Data de Assinatura: 10/02/2020)

(TRT-12 - RO: XXXXX20185120061 SC, Relator: LILIA LEONOR ABREU,
Data de Julgamento: 04/02/2020, Gab. Des.a. L&iacute;lia Leonor Abreu).
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No caso julgado, o assédio moral organizacional é exposto como gestio abusiva para
o atingimento de metas exorbitantes por meio de priticas constrangedoras e humilhantes.
O acérdio reconhece a existéncia do dano moral, haja vista, que as condutas assediadoras
afrontam direitos bédsicos da personalidade, ensejando o direito de reparagio aos danos
psiquicos sofridos.

Nessa mesma perspectiva, o Tribunal Regional do Trabalho da 3° Regido de Minas

Gerais inferiu o assédio moral organizacional.

ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. COBRANCA ABUSIVA DE
METAS. Cotejando todo o contexto probatério dos autos, inegdvel, neste caso, a
ocorréncia de assédio moral organizacional, que é aquele em que a agressdo ndo
é direcionada diretamente contra um determinado empregado, mas contra toda a
comunidade produtiva. O agressor é a prépria pessoa juridica que, valendo-se de
uma politica de gestdo por estresse institucionalizada, para aumentar os seus
lucros, acarreta inquestiondvel deterioracio do meio ambiente de trabalho e afeta
a higidez psiquica dos trabalhadores.

(TRT-3 - RO: ooni3541120195030143 MG o0011354-11.2019.5.03.0143, Relator: Luiz
Otavio Linhares Renault, Data de Julgamento: 28/01/2022, Primeira Turma,
Data de Publicagio: 03/02/2022.)

Na decisdo supracitada, o tribunal discorreu sobre o assédio moral organizacional
pontuando a quem os atos assediadores sio direcionados, sendo toda a comunidade
produtiva. Ainda assim, reconheceu que este fendmeno se deriva de uma politica de gestio
por estresse institucionalizada.

Nesse viés, é possivel vislumbrar decisio do Tribunal Superior do Trabalho.

RECURSO DE REVISTA DO RECLAMADO - APELO INTERPOSTO
CONTRA ACORDAO PUBLICADO ANTERIORMENTE A VIGENCIA
DA LEI N? 13.015/2014 - INDENIZAGAO POR DANOS MORAIS - CANTO
MOTIVACIONAL CHEERS - CONSTRANGIMENTO DOS
TRABALHADORES AO CANTAR E DANCAR NO AMBIENTE DE
TRABALHO - ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. A prética
motivacional engendrada pelo reclamado, ao constranger seus empregados a
diariamente entoarem canto motivacional "cheers" acompanhado de coreografia,
exorbita os limites do poder diretivo e incorre em pritica de assédio moral
organizacional. As estratégias de gestdo voltadas & motivacio e ao engajamento
dos trabalhadores, que se utilizam da subjetividade destes, devem ser vistas com
cuidado, pois uma "brincadeira” coletiva, que pareca alegre aos olhos de uns, pode
expor a constrangimento aqueles empregados que nio se sentem confortdveis
com determinados tipos de atividades estranhas as tarefas profissionais para as
quais foram contratados. A participagido em qualquer atividade coletiva ladica sé
pode ser valiosa se o engajamento dos envolvidos ocorrer de modo espontéineo e
voluntdrio, o que nio restou demonstrado no particular, em que, segundo o
Tribunal Regional, a prova evidenciou o fato de o reclamante ter sido obrigado a
participar do canto motivacional com danga. O procedimento perdeu o caréter
"lddico", pois transcorreu em circunstincias de submissdo e dominagio dos
trabalhadores. Irretocével, pois, a decisdo regional, segundo a qual a prética
realizada diariamente no reclamado caracterizou o assédio moral contra os

N .

trabalhadores envolvidos, pois os expde a constrangimento e A ridicularizacdo
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perante os colegas. Precedentes. Recurso de revista nio conhecido. HORAS
EXTRAORDINARIAS - CARTOES DE PONTO APOCRIFOS -
VALIDADE. A mera auséncia de assinatura nos registros de frequéncia nio
ocasiona a sua invalidade, por ndo existir, no art. 74, § 22, da CLT, imposicdo de
que os controles sejam chancelados pelo empregado. Pontue-se que as instrugdes
do Ministério do Trabalho, editadas com espeque naquele dispositivo, nio
acenam com exigéncia de tal jaez, como se infere da leitura da Portaria n®3.626/91
(atualizada pela Portaria n? 41/2007). Desse modo, se os registros foram
apresentados pelo reclamado e continham horérios varidveis, ndo hé razio para
se presumir, de plano, a veracidade da jornada de trabalho declinada na inicial,
competindo ao reclamante o dnus de provar a existéncia de labor em hordrio
diverso do constante nos registros de frequéncia, por se tratar de fato constitutivo
do seu direito. Recurso de revista conhecido e provido.

(TST - RR: 23359520135100013, Relator: Luiz Philippe Vieira de Mello Filho, Data
de Julgamento: 18/04/2018, 72 Turma, Data de Publicagio: DEJT 20/04/2018).

Nota-se que, além do Tribunal pontuar o abuso do poder diretivo, sendo este um dos
elementos caracteristicos do assédio moral organizacional. Ressaltou sobre imposi¢Ses de
“brincadeiras” no intuito de motivar o engajamento dos trabalhadores, reconhecendo o
constrangimento perante os colegas.

Dessarte, é possivel analisar que em todas as decisdes supramencionadas, os
Tribunais tem sido oportunos em conceituar o assédio moral organizacional, ndo deixando
ddvidas sobre os elementos caracteristico, sendo eles, abuso do poder diretivo, metas
excedentes como politica de gestdo, exposicio do empregado a situagdes humilhantes e

constrangedoras, bem como as sequelas que esses abusos podem trazer a vida do empregado.

CONSIDERAGOES FINAIS

E indubitivel que assédio moral organizacional também est4 correlacionado aos
excessos do poder diretivo, de modo que o superior hierdrquico utiliza -se dele de forma
perversa para impor seus anseios organizacionais.

Para que este entendimento pudesse ser demonstrado, se fez necessério apontar o seu
fundamento juridico, sendo este o contratado empregaticio, bem como caracteriza-lo, de
modo a delimitar as suas espécies.

O direito de personalidade do empregado, assumiu um papel importante para que
pudesse haver um refreio ante os excessos, evidenciando-o como sujeito de direitos e nio
como mero meio de producdo. Sobre a mesma perspectiva, surge o principio da dignidade
humana e outros direitos fundamentais que sio atinentes ao direito de personalidade do

empregado.
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Ao analisarmos o assédio moral organizacional tornou-se imprescindivel realizar
uma breve analise ao assédio moral, visto sdo condutas paralelas, vislumbrou - se distin¢des
quanto a finalidade pretendida, j4 que o assédio moral visa aniquilar a vitima, sendo apenas
um individuo especifico, por outro lado, o assédio moral organizacional possui como
finalidade estimular os empregadores para que ocorra o aumento da produtividade, ndo
havendo individuo determinado.

Assim, foi observado que o fenémeno do assédio moral organizacional virou parte
do cotidiano dos trabalhadores, haja vista que, as empresas se utilizam dos atos assediadores
como politica de gestio empresarial.

Nesse viés, considerando que esse método de gestdo para ser estabelecido exige-se
muito mais das condicdes fisicas e psiquicas do trabalhador, que sofre com pressdes
psicolégicas, insultos e constantes humilhagdes para que se atinja as exacerbadas metas. Foi
possivel avaliar inimeras violacSes aos direitos garantidos ao empregado, como também os
efeitos negativos que essas condutas ilicitas podem trazer a vida das vitimas.

Contudo, apesar dos seus terriveis efeitos, o meio probatério acaba tornando a
situagio ainda mais conflituosa, haja vista que, o maior meio ainda continua sendo o
testemunhal, que na maioria dos casos resta impossibilitada por serem colegas de trabalho
que temem pela perca do emprego. Por tal motivo, esses casos nio chegam ao judicidrio com
a frequéncia que deveriam.

H4 muito que se discutir acerca do assédio moral organizacional, de modo que, o
judicidrio deve voltar um pouco mais sua atencdo a estas situagdes, apresentando decisdes
mais severas e eficazes, que de fato protejam estd categoria, dando-lhes a certeza de um
amparo legal com menor dificuldade de comprovacio.

E indispensivel a responsabilizagio pelas praticas dessas condutas, que por
consequéncia, afetam como um todo o meio laboral e que seja reconhecido o dano moral
nessas situacdes em que poderd ser observado violagdes dos requisitos e principios legais
estabelecidos. Ofertando ao trabalhador a certeza de um ambiente de trabalho suave e
saudavel que preze por relacdes harmoniosas.

As necessidades econdmicas do mercado, nio devem validar as violéncias que o

assédio moral organizacional traz a vida do trabalhador.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacao. Sao Paulo, v.9.n.05. mai. 2023.
[SSN - 2675 — 3375

1216



. . . . ~e A . | - . OPENaACCESS
Revista Ibero- Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educacao- REASE

REFERENCIAS

TOMAZ, Gamaliel Faleiros Cardoso Filhor Rodrigo Guilherme. O ASSEDIO MORAL
NO TRABALHO E SUA DESUMANIZANTE VIOLACAO DOS DIREITOS DA
PERSONALIDADE. Disponivel em:
http://www.publicadireito.com.br/artigos/?cod=9d203879c2650125. Acesso em: 13 maio
2023.

CARRIJO, Lorrayne Cristhine. O poder diretivo do empregador e os direitos de
personalidade do empregado. 2016. Disponivel em:
https://ambitojuridico.com.br/edicoes/revista—148/0—poder—diretivo—do—empregador—e—os—
direitos-de-personalidade-do-empregado/. Acesso em: 13 maio 2023.

FOLLETO, Maria Isabel Guimaries. DIREITO A INTIMIDADE DO EMPREGADO E
O PODER DE COMANDO DO EMPREGADOR. Disponivel em:
https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/5433. Acesso em: 13 maio 2023.

SIQUEIRA, Rodrigo Espitca dos Anjos. DIREITOS DA PERSONALIDADE DO
EMPREGADO COMO LIMITES AO PODER EMPREGATICIO DE DEFINIR E
IMPOR O USO DE UNIFORMES, ITENS DE IDENTIFICACAO E LOGOMARCAS
EMPRESARIALIS. Disponivel em:
https://revistaeletronicardfd.unibrasil.com.br/index.php/rdfd/article/view,/1870/693.

Acesso em: 13 maio 2023.

SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos. Assédio moral organizacional virtual.
Disponivel em: https://conteudojuridico.com.br/consulta/artigos/ss550/assdio-moral-
organizacional-virtual. Acesso em: 13 maio 2023.

CERQUEIRA, Vinicius da Silva. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL NOS
BANCOS. Disponivel em: teses.usp.br/teses/disponiveis/2/2138/tde-12042013-
163333/ publico/Assedio_moral_organizacional_nos_bancos_ViniciusdaSilvaCerqueira.pdf.
Acesso em: 13 maio 2023.

ALVARENGA, Rabia Zanotelli de. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL.
Disponivel em: https://revistas.unaerp.br/paradigma/article/view/94/103. Acesso em: 13
maio 2023.

DELGADO, Mauricio Godinho. CURSO DE DIREITO DO TRABALHO CURSO DE
DIREITO DO TRABALHO CURSO DE DIREITO DO TRABALHO CURSO DE
DIREITO DO REITO DO TRABALHO. Disponivel em:
file:///C:/Users/Vanessa/Downloads/20199%20-%20Direito%20do%20Trabalhoos20-
%20Godinhoo20(1).pdf. Acesso em: 13 maio 2023.

LEITE, Carlos Henrique Bezerra. CURSO DE DIREITO DO TRABALHO. Disponivel
em:
file:///C:/Users/Vanessa/Downloads/20229020Curso_de_Direito_do_Trabalho_Carlos_H

enrique_Bezerra_Leiteoo20(2).pdf. Acesso em: 13 maio 2023.

MARCONDES FILHO, Getdlio Vargas Alexandre. CONSOLIDAGAO DAS LEIS DO
TRABALHO. Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_o3/decreto-
lei/dels452.htm#:~:text=CONSOLID A 2 C39%879%C3%8309620DAS%20LEIS 620D Q%20
TRABALHO&text=Art.%202%C2%BA%200%2Do%w20Consideracn2Dse,a%20prestacnC300A
7%C3%A30%20pessoalon20desn20servionC30A70.. Acesso em: 13 maio 2023.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educagao. Sao Paulo, v.9.n.05. mai. 2023.

ISSN - 2675 — 3375

1217



Revista [bero-
Americana de
Humanidades,
Citnciase
Educaio

. . . o . . - . - OPENaACCESS
. Revista Ibero- Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio- REASE

BRASIL, Congresso  Nacional do.DOS  DIREITOS E  GARANTIAS
FUNDAMENTAIS. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil_o03/constituicao/constituicao.htm. Acesso em: 13 maio
2023.

CAMPOS2, Fernanda Beatriz Kula Loyolar Erika Paula de. O ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAL. Disponivel em:
http://revista.unicuritiba.edu.br/index.php/percurso/article/view,/536/418. Acesso em: 13
maio 2023.

REGIAO, Tribunal Regional do Trabalho da 122 Assédio Moral Organizacional em
Jurisprudéncia. Disponivel em:
https://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/busca?q=ASS2C3089DIO+MORAL+OR
GANIZACIONAL. Acesso em: 13 maio 2023.

REGIAO, Tribunal Regional do Trabalho da 32. Assédio Moral Organizacional em
Jurisprudéncia. Disponivel em:
https://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/busca?q=ASSC3%89g DIO+MORAL+OR
GANIZACIONAL. Acesso em: 13 maio 2023.

TRABALHO, Tribunal Superior do. Tribunal Superior do Trabalho TST - RECURSO DE
REVISTA: RR 2335-95.2013.5.10.0013. Disponivel em:
https://www.jusbrasil.com.br/jurisprudencia/tst/574494096. Acesso em: 13 maio 2023.

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias ¢ Educagao. Sao Paulo, v.9.n.05. mai. 2023.
ISSN - 2675 — 3375

1218



