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RESUMO

O objetivo deste trabalho é analisar como a ratificacdo da Convengdo 190 e Recomendacdo 206
da Organizacdo Internacional do Trabalho pelo Estado brasileiro supriria as lacunas existentes
no ordenamento juridico brasileiro para o enfrentamento ao assédio moral no trabalho e
promogéo do trabalho decente. Este estudo tem por finalidade compreender a abordagem do
direito brasileiro frente aos riscos do assédio moral no trabalho, bem como se aprofundar nas
disposicGes da normativa internacional e suas principais inovagdes. Como metodologia foi
adotada a pesquisa qualitativa bibliografica e exploratéria que utiliza o método indutivo-
dedutivo. Os resultados alcancados foram a percepgdo que ainda carece de legislacbes
brasileiras que tratam sobre o assunto, embora na via administrativa se note iniciativas, e que a
visdo trazida pelo instrumento alienigena se destaca por se voltar aos processos historicos de
desigualdade e assumir postura preventiva. Por consideracgdes finais, tem-se que a ratificacdo
da C.190 e Recomendacdo 206 possibilita a busca por igualdade de oportunidades e a
implementacdo de direitos fundamentais do trabalho, apresentando-se um caminho para

melhorar a qualidade dos ambientes de trabalho brasileiros.

Palavras-chave: Riscos psicossociais; Direito Ambiental do Trabalho; Assedio moral no

trabalho; Seguranca do Trabalho.



ABSTRACT

The aim of this paper is to analyze how the ratification of Convention 190 and Recommendation
206 of the International Labour Organization by the Brazilian State would address the gaps in
the Brazilian legal framework regarding the fight against workplace moral harassment and the
promotion of decent work. This study aims to understand the Brazilian legal system's approach
to the risks of moral harassment in the workplace, as well as to delve into the provisions of
international regulations and their key innovations. The methodology adopted is qualitative,
bibliographic, and exploratory research, employing the inductive-deductive method. The
findings indicate that there is still a lack of Brazilian legislation addressing the issue, although
some initiatives have been observed in the administrative sphere. Furthermore, the perspective
introduced by the international instruments stands out for addressing historical processes of
inequality and adopting a preventive approach. In conclusion, the ratification of Convention
No. 190 and Recommendation No. 206 offers a pathway towards the pursuit of equal
opportunities and the implementation of fundamental labor rights, presenting a potential route

to improving the quality of Brazilian work environments.

Keywords: Psychosocial risks; Labor Environmental Law; Violence and harassment in the

world of work; Occupational Safety and Health



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 - Administradores usam palavras mais positivas para descrever o desempenho de

homens e mais negativas para descrever mulheres.
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1. INTRODUCAO

O objeto de estudo do presente trabalho de monografia foi apresentado a pesquisadora
no final de 2023 pela juiza do Trabalho Maria Odete Freire de Araujo por meio do seu perfil
profissional. O interesse pela tematica ocorreu por conta da identificacdo percebida entre o
assunto abordado e a vivéncia laboral de um dos membros do nucleo familiar da pesquisadora.
Diante disso, surgiu a necessidade de se aprofundar no conteddo dentro do direito brasileiro e

sobre as ferramentas existentes para combater essa chaga.

O problema investigado consiste na discussao acerca da imprescindibilidade de ratificar
a Convencédo 190 e Recomendacdo 206 da Organizacédo Internacional do Trabalho, bem como
examinar de que maneira suas disposicOes sao suficientes para suprir as lacunas relacionadas
ao combate ao assédio moral no trabalho e ao amparo juridico das vitimas. A hipoOtese acostada
ao longo do trabalho foi provocada a partir de reflexdes acerca da efetividade dos mecanismos
de enfrentamento existentes dentro da governanca empresarial e do arcabouco legal brasileiro
da atualidade. Para isso é tracado um paralelo entre esse documento internacional e a doutrina
e normativas do direito brasileiro. Além disso, o debate que orbita em relacdo a necessidade de

ratificacdo pelo Estado brasileiro da referida C.190 da OIT.

A relevancia da pesquisa se demonstra em razdo do escasso numero de producées
encontradas no Repositério de Monografias de Direito da Universidade Federal do Ceara
(UFC). No acervo foram encontrados 9 trabalhos que tratam da tematica desenvolvida nesta
monografia. Importante destacar que todas sdo anteriores a vigéncia da Convencédo aludida.
Saliente-se que a andlise do acervo é pertinente, pois permite visualizar a evolugdo do estudo
sobre 0 assunto dentro do direito do trabalho. Em todas as pesquisas analisadas a conceituacao
adotada é a predominante na doutrina brasileira, a qual serd explicada adiante. A proposito,
alguns trabalhos tratam a problematica ainda dentro do conceito de bullying. Portanto, a
relevancia deste trabalho consiste na retomada desse debate, bem como busca se aprofundar

nas inovacdes conceituais trazidas ao longo da evolucgdo dessa discussao.

Orientada a partir das diretrizes tracadas pela Organizacao Internacional do Trabalho, a
promocdo do trabalho decente € um compromisso firmado por todos os Estados integrantes
deste organismo internacional. Dentre os variados requisitos para classifica-lo como decente
temos a necessidade de adequagdo com as normas de Seguranca do Trabalho. Sendo assim, a
criacdo de postos de trabalhos seguros esta profundamente relacionada & protecao do direito

ambiental do trabalho. No ano de 2022, na Conferéncia Internacional do Trabalho, o0 ambiente
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de trabalho seguro foi inserido pela OIT no rol dos direitos fundamentais do trabalho®. Dessa
forma, os riscos psicossociais oriundos do assédio moral no trabalho representam uma ameaca

a busca por trabalhos garantidores da dignidade humana.

Além disso, podemos pontuar que a evolucdo da industria e suas modificacOes, a
exemplo do método de gestdo do just time, provocaram alteragdes substanciais na organizacao
do trabalho. Essas mudancas trouxeram elementos individualistas e de competitividade ao
labor, o que foram fatores determinantes para o fomento de trabalhos hostis, por conseguinte
férteis para a ocorréncia de assédio moral no trabalho?. Destarte, em alguns momentos a forma
de se gerir as organizacGes de trabalho é responsavel por desgastar e ruir essa relacdo. Diante
da relevancia e da atualidade do assunto é importante que o direito se apegue ao estudo sobre

essa tematica.

Outro aspecto que torna essa problematica ainda mais urgente sdo as doencas
ocupacionais, oriundas da exposi¢cdo aos riscos, bem como as suas consequéncias extremas. O
assédio moral no trabalho se caracteriza por ocasionar danos psicolégicos, sociais, econémicos
e sexuais sendo comum observar o desenvolvimento de depressdo, ansiedade, sindrome de
Burnout e outras doencas psicossomaticas, quando ndo o suicidio da vitima. Diante disso, €

uma preocupagao que possui relevo tendo em vista os impactos que acarreta.®

Do ponto de vista econdbmico, ambientes adoecedores sdo prejudiciais para a
produtividade e geram gastos. Estimativa da Organizacdo Mundial da Saude afirma que
aproximadamente 12 bilhGes de dias de trabalho sdo perdidos anualmente por causa da
depressdo e da ansiedade, custando quase US$1 trilhdo na economia mundial todo ano*. Dessa
forma, essas doencas ocupacionais da atualidade sdo resultantes de fatores de risco, por

exemplo a violéncia e assédio moral no trabalho, e causam prejuizos a economia. Isto posto,

MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO. Seguranca e Satde no Trabalho passa a figurar como o quinto
Direito de Todos os Trabalhadores. Brasilia, de 30 de junho de 2022. Disponivel em:
https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2022/junho/copy_of _seguranca-e-saude-no-
trabalho-passa-a-figurar-como-o-quinto-direito-de-todos-os-trabalhadores Acesso em: 31 ago. 2024.
2FREITAS, Maria Ester de. Suicidio, um problema organizacional. GVexecutivo, Sdo Paulo, ano
2011, v. 10, n. janeiro-junho, ed. 1, p. 54-57, 16 mai. 2011.

3 FARIAS, Erika. Alertas globais chamam a atencdo para o papel do trabalho na satide mental. Escola
Politécnica de Salde Joaquim Venéancio, 2023. Disponivel em:
https://www.epsjv.fiocruz.br/noticias/reportagem/alertas-globais-chamam-a-atencao-para-o-papel-do-trabalho-
na-saude-mental . Acesso em 12 de julho de 2024.

*FARIAS, Erika. Alertas globais chamam a atenc&o para o papel do trabalho na satde mental. Escola
Politécnica de Salde Joaquim Venancio, 2023. Disponivel em:
https://www.epsjv.fiocruz.br/noticias/reportagem/alertas-globais-chamam-a-atencao-para-o-papel-do-trabalho-
na-saude-mental . Acesso em 12 de julho de 2024.



15

com o destaque da relevancia do tema, bem como a necessidade de aprofundamento nos
conceitos e estruturas de combate, conclui-se que é mister compreender melhor acerca da

Convencéo 190 da OIT e sua aplicabilidade no ordenamento brasileiro.

Nesse sentido, nesta pesquisa é realizada a investigagdo do conceito doutrinario de
assédio moral na Otica internacional e nacional com o objetivo de catalogar o entendimento
majoritario na compreensdo do assedio moral no trabalho e seus impactos no meio ambiente
laboral, bem como se aprofundar nas semelhancas e distincdo da literatura e jurisprudéncia
brasileira frente a Convencdo 190 da OIT e Recomendacdo 206. Por isso, também é feito um
estudo detalhado dos principais aspectos dessa tratativa internacional da OIT, sendo assim

abordada suas inovagdes e utilidades.

Em outra analise, é explorado o conceito trazido pela norma internacional, ocasido em
que se destaca a sua amplitude e inovacao, os quais sao relevantes para suprir lacunas oriundas
das transicGes no contexto laboral e das formas de executar tarefas. Portanto, a introducdo dessa
normativa no ordenamento patrio possibilita abarcar trabalhadores que estdo juridicamente

desprotegidos.

Perspectiva relevante sobre a Convencdo 190 e a Recomendacdo 206 é a sensibilidade
aos marcadores sociais, com destaque ao género. As violéncias estruturais se reproduzem em
todos os ecossistemas da sociedade, o que ndo € diferente no ambiente de trabalho. Dessa forma,
as diretrizes tracadas por esse dispositivo buscam desenvolver protocolos que se atentem a

vulnerabilidade das minorias dentro dessa relacdo assimétrica que ¢ a trabalhista.

Essa convencdo também se destaca por direcionar a atencdo a prevencao em detrimento
da punicdo aos casos de assédio, poréem, propondo estruturas de denudncias e investigacao
buscando romper as barreiras apresentadas durante esse processo a partir da recomendacao de
medidas e estruturas de amparo aos afetados. Contudo, o destaque maior se volta o
acompanhamento e investigacdo, de modo que é investido em acdes de identificacdo e
eliminacdo dos riscos psicossociais, agentes adoecedores da classe trabalhadora dentro desse

contexto que a classe trabalhadora esta inserida.

Dentro desse cenario de protecdo, a C. 190 também tem o intuito de amparar as vitimas
de violéncia doméstica, 0 que retoma a preocupacdo com destaque ao género tendo em vista

que sdo estatisticamente o maior nimero de vitimas.
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Ante 0 exposto, o enfrentamento efetivo objetivado pelas politicas propostas nesta
convencéo reside na quebra da surdez institucional e do ciclo de violéncia, pois sdo incentivadas
acOes que tenham o conddo de promover ambientes sadios e de escuta. Ainda, se procura
identificar as condutas propicias a dissemina¢do da violéncia com o fito de elimina-las, para

isso sendo importante os atores da area de seguranca do trabalho.

Fica claro, portanto, que somente com a tomada de medidas assertivas as préaticas de
assédio serdo eliminadas, por isso, as tratativas internacionais propostas pela OIT representam

avancos nessa luta pela protecéo desses direitos de ordem de direitos humanos.
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2. ASSEDIO MORAL: CONCEITUACAO NA PERSPECTIVA BRASILEIRA

No direito brasileiro ainda ndo ha conceito juridico previsto em texto legal que defina
assédio moral no ambiente de trabalho®. Em virtude de tal situagdo, essa seara ¢ campo de

recorrente debates acerca da caracterizacdo dessa conduta.

Diante disso, a doutrina brasileira € influenciada por renomados autores internacionais
e nacionais que contribuem para a formacdo desse conceito. Os tribunais brasileiros também
sd0 os responsaveis por consolidar entendimentos acerca dos casos de assédio moral no
trabalho. As legislagdes esparsas e atos normativos da esfera administrativa servem de insumos
para embasar decisfes a respeito do assunto. Por fim, projetos de lei em tramite nas casas
legislativas versam sobre a tematica sdo importantes objetos de analise. Contudo, embora
atestada a necessidade de regulacdo da mateéria, ndo existe delimitacdo sdlida do conceito e

regulamentacdo correspondente, o que dificulta a eliminacédo do problema.

2.1. Correntes doutrinarias que conceituam assédio moral no trabalho

As correntes doutrinarias brasileiras que corroboram para a construcéo de uma definicéo
para assedio moral nas relagdes de trabalho e fundamentam o entendimento predominante nos
julgamentos proferidos nos casos que versam sobre o tema foram construidas através do
resultado das investigacGes de diversos estudiosos nacionais e internacionais das diferentes

areas do saber.

A primeira mencdo ao termo foi realizada por Heinz Leymann, ainda em 1990. Na visao

do autor assédio moral é definido:

O fendmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicolégica
extrema, de forma sistematica e recorrente e durante um tempo prolongado — por mais
de seis meses e que os ataques se repitam numa frequéncia média de duas vezes na
semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a finalidade de destruir as redes
de comunicacdo da vitima ou vitimas, destruir sua reputacdo, perturbar a execucdo de
seu trabalho e conseguir finalmente que essa pessoa ou pessoas acabe abandonando o

local de trabalho.®

>SILVA, W. da; SACRAMENTO, N. A eficacia ou ineficacia do compliance trabalhista como instrumento de
prevencao e combate ao assédio a luz do Caso Marcius Melhem. Laborare, Sdo Paulo, Brasil, v. 7, n. 12, p.
179-209, 2024. Disponivel em: https://revistalaborare.org/index.php/laborare/article/view/243. Acesso em: 31
ago. 2024.

*LEYMANN, H. (1990). Mobbing and psychological terror at workplaces. Violence and Victims, [s.I], Vol. 5,
N°. p. 119-126, 1990.
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Percebe-se, nesse momento, a preocupacgao em enfatizar as componentes sistematizagao
e frequéncia como requisitos para enquadrar a conduta como assédio moral, sendo fator de

destaque, inclusive, a contagem objetiva do tempo da exposicao para reconhecer a pratica.

Mais adiante Marie-France Hirigoyen contribuiu na definicdo do conceito, destacando

as consequéncias objetivas e subjetivas que o assedio moral reflete nas vidas das vitimas:

O assédio moral no trabalho é toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se
sobretudo por comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em
perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.”

Outrossim, pesquisadoras brasileiras também realizaram contribuigdes na elaboragéo do
conceito predominante de assédio moral no trabalho. De modo que Margarida Barreto®, define
“Assédio é a repeticdo do ato que viola intencionalmente os direitos do outro, atingindo sua
integridade bioldgica e causando transtornos a savde psiquica e fisica.” Ja Maria Ester de
Freitas®, observa que “O assédio moral esta ligado ao esforco repetitivo de desqualificagdo de

uma pessoa e pode, dependendo das circunstancias, levar ao assédio sexual.”

Observa-se, portanto, que o conceito evolui de modo a inferir que essa conduta
intencional apresenta riscos fisicos, sociais, morais e psicologicos das vitimas; bem como sua
expressdo pode ocorrer das mais variadas formas, desde expressdes verbais até gestos, podendo

em alguns casos incorrer em assédio sexual.

Ainda nessa perspectiva, nas palavras de Mauricio Godinho Delgado *°, 0 assédio moral

trata-se da seguinte conduta:

Define-se 0 assédio moral como a conduta reiterada seguida pelo sujeito ativo no
sentido de desgastar o equilibrio emocional do sujeito passivo, por meio de atos,
palavras, gestos e siléncios significativos que visem ao enfraquecimento e diminuicéo
da autoestima da vitima ou a outra forma de tensdo ou desequilibrio emocionais graves

Dessa forma, para o autor o assédio moral no trabalho é consubstanciado pela pratica
reiterada da conduta. Sendo assim, a repeticao e a violéncia psicolégica ocupam a centralidade

do conceito de tal violacdo. Percebe-se ainda que esse € o pensamento predominante dos

"HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-Estar no Trabalho: Redefinindo o Assédio Moral. Tradugio de Rejane
Janowitzer. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002, p. 17

8BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio moral: a violéncia sutil. Orientador: Bader Burihan Sawaia.
2010. 236 p. Tese (Doutorado em Psicologia Social) — PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE SAO
PAULO, Séo Paulo, 2005

SFREITAS, M. E. . Assédio Moral e Assédio Sexual: Faces do Poder Perverso nas Organizagdes. RAE. Revista
de Administracdo de Empresas, Sdo Paulo/SP, v. 41, n.2, p. 08-19, 2001

YDELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S&o Paulo: LTr, 2012.
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tedricos do tema. Contudo, é reconhecido que praticas ofensivas isoladas também podem ser

deletérias ao trabalhador.

Por esse viés, é valido explanar a diferenca feita pela doutrina entre agressao moral e
assédio moral. Amauri Mascaro Nascimento distingue os conceitos de agressdo moral e assédio
moral da seguinte maneira: “a diferenca entre agressdo moral e assédio moral estdi na
reiteracdo da pratica que configura esta ultima e no ato instantdneo que caracteriza aquela”.**
Sendo assim, quando a conduta ocorre uma Unica vez e é um fato isolado se enquadra dentro

do conceito de agressdo moral.

Essa definicdo fica ainda mais clara nas palavras de Adriana Reis de Araujo “Sem
duvida um unico ato humilhante é reprovado pelo direito e reconhecido como causa suficiente
a condenacdo de indenizagdo por dano moral, entretanto, ndo configura assédio

moral. "*?Vélido destacar que ambas condutas ensejam dano moral & vitima.

Existem ainda construgdes doutrinarias sobre espécies de assédio moral nas relacGes de
trabalho como: assédio moral vertical ascendente, assédio moral vertical descendente, assédio
moral horizontal e assédio moral misto. A conceituacdo é importante para delimitar as condutas

classificadas como tal.

Nestes termos, assim, 0 assédio moral vertical ascendente consiste na pratica de assedio
do subordinado em relacdo ao seu chefe, que entre outras taticas pode decorrer da reacao
coletiva. O mais comum e mais estudado pelos pesquisadores é denominado assédio moral
descendente e consiste na conduta danosa sendo realizada pelo chefe em relagédo ao obreiro. O
assédio moral horizontal ocorre entre os pares ocupantes do mesmo nivel hierarquico. Por fim,
0 misto é a juncdo das duas modalidades, ou seja, ocorre quando o chefe e o colega de trabalho

praticam o assédio. 3

Desse modo, a Convencgdo 190 da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), que
sera esmiucada a seguir, representa um contraponto ao que se estabelece na doutrina

predominante, pois a politica de tolerancia zero a violéncia e assédio adotada por esse

INASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagdo ao Direito do Trabalho. Editora LTr Sao Paulo. 31a Edico,
2005. P4gina 135.

12ARAUJO, Adriane Reis de. Assédio moral organizacional. 2006. 231 f. Dissertacdo (Mestrado em Direito) -
Pontificia Universidade Catolica de S&o Paulo, S&o Paulo, 2006.

13BRADASCHIA, Carisa Almeida. Assédio moral no trabalho: a sistematizacio dos estudos sobre um campo
de construcgdo. Orientador: Maria Ester de Freitas. 2007. 1 f. Dissertacdo (Mestre em Administracéo de
Empresas) - EAESP - Escola de Administracdo de Empresas de S&o Paulo, Fundacdo Getulio Vargas, Sao Paulo,
19/12/2007.
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documento desmistifica o fator repeticdo como pressuposto fundamental a caracterizacdo de

assédio moral no ambiente de trabalho.

2.2 Assédio moral no trabalho na perspectiva dos tribunais brasileiros e as lacunas

existentes em nossa legislagdo

Os julgamentos proferidos pelos 6rgdos julgadores do Brasil contribuem para a
elaboracdo de entendimento predominantes que possibilitam as decisdes nos processos que
versam sobre a matéria. Ocorre ainda que, para suprir a lacuna de uma legislacédo especifica
para o assedio moral no trabalho, sdo utilizados conceitos e orienta¢6es dispostas em legislacdes
esparsas. Portanto, o direito brasileiro é carente de embasamento legal que possibilite assegurar

0 bem estar do trabalhador.
2.2.1. Conceito predominante nas decisdes do poder judiciario

O debate acerca da tematica tem como consequéncia a ascensdo de identificacdo dos
casos e, por conseguinte, aumento de demandas judiciais que denunciam atitudes dos
empregadores categorizadas como assédio moral.** Diante disso, o Poder Judiciério brasileiro
necessita lidar com esses conflitos desamparados de um arcabouco legal consolidado, o que
acarreta na constante necessidade dos aplicadores do direito de preencher as lacunas que sao
apresentadas na conducdo dos procedimentos. Denota-se, portanto, uma atividade de

construcdo de conceitos sobre o tema a partir dos julgados proferidos nos tribunais brasileiros.

A investigacdo do modo que o Poder Judiciario enfrenta tal problematica nos permite
concluir que existe uma forte preocupacao em ndo confundir assédio moral no trabalho com o
exercicio do poder diretivo do empregador. De tal sorte que ha uma linha ténue na diferenciacao
desses conceitos. Nesse sentido, em acérdao do Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 3°
Regido foi explanado que assédio moral ndo deve ser confundido com o estresse, a pressdo
profissional, a sobrecarga de trabalho, as exigéncias modernas de competitividade e

qualificagdo®®

1“GONZALEZ, Mariana. Justica tem média de 250 agdes de assédio moral e sexualno trabalho ao dia.
Universa, 2023. Disponivel em:https://www.uol.com.br/universa/noticias/redacao/2023/08/11/justica-tem-
media-de-250-acoes-de-assedio-moral-e-sexual-no-trabalho-ao-dia.htm . Acesso em: 31 ago.2024
15BRASIL. Tribunal Regional do Trabalho (32 Regi&o); Recurso Ordinario n° 0001044-22.2012.5.03.0003;
Relator: Desembargador Jorge Berg de Mendonca, Belo Horizonte, MG, 06 Fev de 2013; DJEMG; Disponivel
em: https://consulta.trt3.jus.br/detalheProcessol_0.htm?dswid=1529 Acesso em: 05 de mai de 2024
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O poder diretivo € uma consequéncia da celebracdo do contrato de trabalho, situagéo

em que o trabalhador se coloca sob a responsabilidade do empregador, que assume o papel de

cuidar da organizagdo, das decisdes e da disciplina do negdcio®®. Por isso, diferenciar a

responsabilidade de dirigir a empresa de aces que sdo assediadoras recai no exercicio de

analise da proporcionalidade da acdo do empregador, o que permite concluir até que ponto as

atitudes adotadas decorrem da aplicacdo desse poder inerente a celebracdo do contrato de

trabalho ou trata-se somente de atitudes que extrapolam as atribuicdes do poder diretivo e

desemboca na violéncia psicolégica.

Vejamos os pontos elucidados em julgado do Tribunal Superior do Trabalho (TST)

sobre essa nuance:

RECURSO DE REVISTA. INDENIZACAO POR DANO MORAL. ASSEDIO
ORGANIZACIONAL. LIMITACAO DE PAUSAS PARA BANHEIRO. Cinge-se a
controvérsia a saber se a concessao de pausas, com a restricdo de uso da toalete, pode
ser admitida no exercicio regular do poder diretivo do empregador como pratica de
incentivo a produtividade. Na hipotese dos autos, a prova oral revelou que, embora
concedidos, os intervalos para uso do sanitario eram rigidamente controlados pela
Reclamada, visto que o sistema de incentivo de produtividade adotado convergia para:
guanto menor o tempo gasto nas pausas, maior a pontuacdo concedida ao grupo.
Havia, aliés, recomendacéo para que o tempo utilizado para o uso dos sanitarios ndo
ultrapassasse 5 (cinco) minutos. Como se V€, o sistema de gestdo adotado pela
Reclamada mostra-se danoso aos empregados, porque os expde a constrangimentos e
atentando contra a honra, salde e dignidade do trabalhador, ensejando reparacdo
indenizatéria. Nao pode o empregador, sob o argumento de que esta exercendo
seu poder diretivo, violar direitos da personalidade do empregado, sendo certo
que o proéprio legislador se preocupou em garantir ao trabalhador ambiente de
trabalho saudavel ao obrigar a empresa a adotar diversas medidas de higiene e
saude, previstas no art. 389 da CLT. Ademais, o controle e a fiscalizacdo da
utilizacdo das toaletes ndo podem ser vistos como medida razodvel,
independentemente da atividade exercida pelo empregado. Visto tratar-se de questao
fisiol6gica, que nem sequer pode ser controlada pelo individuo, ndo ha dividas de que
a medida viola o direito a privacidade e ofende a dignidade do trabalhador, expondo-
0 a constrangimento desnecessario e descabido. Devida, portanto, indenizacéo, a titulo
de danos morais, pela indevida utilizagéo do sistema de gestdo, com a restrigdo ao uso
dos sanitarios. Recurso de Revista conhecido e provido. (TST -
RR:13145620145090020, Relator: Maria de Assis Calsing, Data de Julgamento:
29/11/2017, 4a Turma, Data de Publicacdo: DEJT 01/12/2017) (Grifo nosso)*’

Fica claro, portanto, que ndo faz parte do poder de direcdo do empregador humilhar,

violar e colocar em risco a saude do trabalhador.

16 NASCIMENTO, Nilson de Oliveira. O Poder Diretivo do Empregador e os Direitos Fundamentais do
Trabalhador na Relagéo de Emprego. Orientador: Carla Teresa Martins Romar. 2008. 1 f. Tese (Doutorado
em Direito) - Programa de Estudos P6s-Graduados em Direito, PUC - SP, S&o Paulo, 30 de jun 2008.
Y7BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho (42 Turma). Recurso de Revista n° 1314-56.2014.5.09.0020 Relator:
Ministra Maria de Assis Calsing, Brasilia, DF, 29/11/2017. Diario da Justica Eletr6nico, Disponivel em:
file://IC:/Users/Maria%20de%20F%C3%Altima%20Lima/Downloads/RR-1314-56_2014 5 09_0020.pdf
Acesso em: 05 de mai de 2024
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Além disso, outro aspecto predominante nos julgados da corte brasileira € a necessidade
de a exposicdo ser prolongada e reiterada, consoante podemos observar no seguinte acordao

proferido pelo Tribunal Superior do Trabalho

RECURSO DE REVISTA. ASSEDIO MORAL. CUMPRIMENTO DE METAS.
EXIGENCIA. EMPREGADOR. PODER DIRETIVO. ABUSO. DANO MORAL.
CONFIGURACAO 1. A cobranca de metas pelo empregador, caso extrapole os
limites da razoabilidade e afronte a dignidade da pessoa humana, configura a pratica
de assédio moral. Precedentes. 2. Caracteriza assédio moral, porque ofensiva a
intimidade e a dignidade da pessoa humana, a pratica sistematica e reiterada de
o0 gerente da empresa ofender verbalmente, impingir castigos e expor a
constrangimentos e humilhacdes os vendedores que ndo logram atingir as metas
preestabelecidas. 3. Recurso de revista da Reclamada de que ndo se conhece " (RR-
68300-89.2009.5.09.0012, 42 Turma, Relator Ministro Jodo Oreste Dalazen, DEJT

25/08/2017). (Grifo nosso)*8.

Diante da complexidade de classificar determinada situagdo como uma conduta
assediadora, o Poder Judiciario reconhece que é mister realizar a analise aprofundada das
nuances que diferenciam exercicio do poder diretivo dessas praticas nocivas, bem como se €
uma acao reiterada e que tem o conddo de ofender a moral da vitima. Desse modo, ¢ exigida a
montagem de um conteudo fatico probatdrio robusto. Portanto, a constituicdo de provas € vista
como indispensavel para fundamentar a decisdo julgador sendo, inclusive, tema ja abordado

pelo TST como é possivel visualizar no julgado a seguir:

"AGRAVO DE INSTRUMENTO. DANO MORAL. ASSEDIO MORAL.
MATERIA FATICA. DESPROVIMENTO. O assédio moral caracteriza-se por atos
repetidos de violéncia moral, de tortura psiquica, e de intencdo de degradar as
condi¢Bes de trabalho do empregado. Todavia, um problema subsiste, o de saber o
que se entende por atos repetidos e quando tais atos acarretariam a degradacdo das
condigBes do trabalho. Em tal situacéo, é dever do juiz analisar a prova de modo
aevitar que o empregado entrave ou conteste o exercicio moral do poder diretivo
do empregador, com suas alegacOes de assédio moral. Destarte, 0 assédio moral
demanda que a prova do prejuizo moral do empregado seja notdria e convincente,
suficiente a demonstrar o desrespeito & sua dignidade. Essa protecdo da dignidade
humana passa, evidentemente, pela protecdo contra todas as formas de
discriminagdes, em obediéncia aos principios fundamentais de prote¢éo ao trabalho e
ao Homem. No caso em tela, a empregada ndo produziu prova convincente do assédio
moral, por parte do empregador, razdo pela qual ndo prospera a sua pretensao de
reparacdo pecuniéria. Aplicacdo da Simula 126 do TST. Agravo de instrumento a que
se nega provimento" (AIRR-6740-73.2003.5.06.0002, 6% Turma, Relator Ministro
Aloysio Correa da Veiga, DEJT 20/03/2009). (Grifo nosso)*®

18BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho (42 Turma). Recurso de Revista n°® 68300-89.2009.5.09.0012 Relator
Ministro Joao Oreste Dalazen, Brasilia, DF, 25 de ago de 2017. Diério da Justica Eletrénico, Disponivel em:
https://consultaprocessual.tst.jus.br/consultaProcessual/consultaTstNumUnica.do?consulta=Consultar&conscsjt=
&numeroTst=68300&digitoTst=89&anoTst=2009&0rgaoTst=5&tribunal Tst=09&varaTst=0012&submit=Consu
Itar Acesso em: 05 de mai de 2024

19 BRASIL. Tribunal Superior do Trabalho (62 Turma). Agravo de Instrumento Em Recurso de Revista n2 6740-
73.2003.5.06.0002 Relator: Ministro Aloysio Corréa da Veiga, Brasilia, DF, 20 de fev de 2009. Diario da
Justica Eletrdnico. Disponivel em:
https://consultaprocessual.tst.jus.br/consultaProcessual/consultaTstNumUnica.do?consulta=Consultar&conscsjt=
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Portanto, a constituicdo de provas em processos trabalhistas que suscitam a condenagao
por assédio moral no trabalho deve versar sobre o animus do autor ao realizar as condutas em
questdo de violar e ofender moralmente a pessoa impactada, o que diferencia claramente a

conduta do mero exercicio das prerrogativas do empregador.

Além disso, quando configurado a préatica do assedio moral, as medidas de retaliacdo
consistem na indenizacao por dano moral, a rescisdo indireta por quebra de clausulas contratuais
e 0 incentivo a empresa a adotar medidas de combate ao assédio. No julgado do Tribunal
Regional do Trabalho da 172 Regido — Estado do Espirito Santo fica claro que a violéncia

psicoldgica vivenciada pelo trabalhador enseja a indenizacdo por danos, vejamos a ementa:

“ASSEDIO MORAL - CONTRATO DE INACAO - INDENIZACAO POR DANO
MORAL. A tortura psicologica, destinada a golpear a auto-estima do empregado,
visando forcar sua demissdo ou apressar sua dispensa através de métodos que resultem
em sobrecarregar o empregado de tarefas inGteis, sonegar-lhe informacGes e fingir que
ndo o vé, resultam em assédio moral, cujo efeito é o direito a indenizacio por
dano moral, porque ultrapassa o ambito profissional, eis que minam a satde fisica e
mental da vitima e corréi a sua auto-estima. No caso dos autos, o assédio foi além,
porque a empresa transformou o contrato de atividade em contrato de inagéo,
quebrando o carater sinalagméatico do contrato de trabalho, e por consequéncia,
descumprindo a sua principal obrigacdo que é a de fornecer trabalho, fonte de
dignidade do empregado”. (Tribunal Regional do Trabalho, 17* Regido, RO n°
1315.2000.00.17.00.1, Ac. n° 2.276/2001, rel. Juiza Sbénia das Dores Dionizio, DJ
20.08.2002, publicado na Revista LTr 66-10/1237). (Grifo nosso)?°

Fica claro, portanto, que os tribunais brasileiros, em virtude da auséncia de fontes
heterbnomas que amparassem na conducdo dos casos, trouxeram no¢6es conceituais sobre
assédio moral no trabalho. Sendo assim, a partir da analise realizada, é possivel constatar que
as principais caracteristicas avaliadas pelo julgador séo a razoabilidade da expressdo do poder
diretivo do empregador, a duracdo da conduta e o animus de lesar. Logo, na perspectiva dos

tribunais, sdo indispensaveis para caracterizar o dano moral e ensejar a rescisdo indireta.
2.2.2. Legislacao pertinente ao enfrentamento do assédio moral no trabalho

A legislacdo brasileira ainda apresenta uma lacuna no que se refere a problematica do

assédio moral no ambiente de trabalho. Ndo ha uma legislacdo especifica que trate dessa

&numeroTst=6740&digitoTst=73&anoTst=2003&orgaoTst=5&tribunal Tst=06&varaT st=0002&submit=Consult
ar Acesso em: 05 de mai de 2024

20BRASIL Tribunal Regional do Trabalho 172 Regido, Recurso Ordinario n° 1315.2000.00.17.00.1 — AC.
2276/2001 Relatora: Juiza Sonia das Dores Dionizio. Julgado em 20 de Agosto de 2002. Diario da Justica
Eletronico Disponivel em: <http://www.conjur.com.br/2002-
nov21/trt_vitoria_reconhece violacao direitos_humanos>. Acesso em: 05 de mai de 2024.
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violagdo de direitos enfrentada pela classe trabalhadora. Entretanto, alguns dispositivos legais

e administrativos servem provisoriamente de suporte no enfrentamento dessa préatica.

Precipuamente, podemos afirmar que os artigos 1°, 5° e 7° da Constituicdo Federal?!
possuem fundamentos legais para qualificar a conduta assediadora abusiva tendo em vista que
nossa Carta Magna estabelece que esse documento velaré pela protecdo do trabalhador, pela

dignidade humana e pelo direito a um ambiente de trabalho sadio.

A redacdo do artigo 1° da CF determina que é fundamento de a republica promover

a dignidade humana sendo, nessa perspectiva, 0 assédio moral uma violacdo a essa diretriz.

Além disso, disposicdo do artigo 5°, XLI, dessa mesma Constituicdo, estabelece que
a lei punira discriminacéo atentatoria aos direitos e liberdades fundamentais, o que reforca que

a republica brasileira repudia o assédio moral no trabalho.

Outro compromisso estabelecido na Constituicdo de 1988 é o direito da classe
trabalhadora ao trabalho decente, propicio para a execugdo das atividades laborais e que sejam
reduzidas, por meio das orientagdes provenientes de normas de Seguranca do Trabalho, as
consequéncias fisicas, sociais e psicoldgicas decorrentes a partir da realizacdo de determinada
tarefa. Essas normas possuem previsdo no artigo 7°, XXII e tem finalidade de orientar sobre as

reducdes dos riscos inerentes ao trabalho.

Inclusive, enseja a reparacdo ao trabalhador por eventuais intempéries enfrentadas em
virtude de sinistros decorrente do ambiente de trabalho ou em razdo do trabalho, independente
de dolo ou culpa. Quando se tratam de danos dessa natureza, conforme ensina o artigo 114 da

Constituicdo, é competéncia da Justica do Trabalho julgar tal matéria;

Outrossim, outras legislacGes patrias que preveem o0s danos extrapatrimoniais sdo de
suma importancia e apresentam-se como alternativas no que se refere a reparacao a vitima de
assédio. Por exemplo, o Codigo Civil?? que esmilica a responsabilidade civil decorrente de
danos morais e materiais, estabelecendo que as acGes ou omissdes violadoras de direitos ou

causarem danos de qualquer natureza sao atos ilicitos e que ensejam reparacéo.

21 BRASIL. [Constituicdo (1988)]. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil: promulgada em
5 de outubro de 1988. Disponivel
em:https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm. Acesso em: 06 set. 2024

22 BRASIL. Lei n. 10.406, 10 de janeiro de 2002. Institui o Cédigo Civil.
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Ademais, a Lei n. 13.185%, publicada em 9.11.2015, contribui para tipificar assédio
moral de tal modo que institui o “Programa de Combate a Intimidacdo Sistematica —
(Bullying)”, bem como define que bullying é: “todo ato de violéncia fisica ou psicolégica,
intencional e repetitivo que ocorre sem motivagdo evidente, praticado por individuo ou grupo,
contra uma ou mais pessoas, com o objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando dor e angustia

a vitima, em uma relacdo de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas”.

Modificagdes acrescidas as atribui¢cdes da Comissao Interna de Prevencgdo de Acidentes
e de Assédio (CIPA), determinada pelo inciso Il do artigo 23 da Lei 14.457/2022%*, com o
intuito de possibilitar a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho, também delimitou
que é responsabilidade da CIPA prever a estruturacdo de mecanismos de enfrentamento ao

assédio sexual e de violéncia.

Alteracdo recente realizada na lei trabalhista inseriu a previséo de reparacdo dos atos
discriminatdrios vivenciados no ambiente de trabalho. O artigo 461 da CLT?® prever que havera
paridade salarial entre trabalhadores de idéntica funcdo sendo vedada a discriminacdo por conta
de etnia, sexo, nacionalidade ou idade, bem como ensejando o pagamento das verbas salarias
devidas e indenizacdo por dano moral. No que se refere aos danos extrapatrimoniais oriundos
darelacdo de trabalho, a Consolidacéo das Leis Trabalhistas apds a Reforma Trabalhista inseriu

0 artigo 223-A, que versa sobre.

Por fim, a Consolidacdo das Leis Trabalhistas estabelece que na auséncia de diploma
normativo que trate de tematicas pertinentes ao direito do trabalho é possivel a aplicacdo de
legislacdo internacional. Sendo assim, no &mbito da Organizacéo Internacional do Trabalho ha
instrumento normativo que se dedica completamente ao combate do assédio e violéncia moral

no ambiente de trabalho.

Em escala administrativa, em virtude da auséncia de regulamentacdo legal, o Conselho
Nacional de Justica - CNJ emitiu a Resolugdo N° 351 de 28/10/2020%° que institui, no ambito

2BRASIL. Lei n° 13.185, de 06 de novembro de 2015. Institui o Programa de Combate a Intimidacao
Sistematica ( Bullying ). Brasilia, 6 nov. 2015.

24BRASIL. Lei n° 14.457, de 21 de setembro de 2022. Institui o Programa Emprega + Mulheres; e altera a
Consolidacgdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n®5.452, de 1° de maio de 1943, e as Leis n°
11.770, de 9 de setembro de 2008, 13.999, de 18 de maio de 2020, e 12.513, de 26 de outubro de 2011. Brasilia,
21 set. 2022.

2> BRASIL.Consolidacao das Leis do Trabalho: aprovada pelo Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio
de 1943. Rio de Janeiro: Imprensa Nacional, 1943.

26CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Resolugdo N° 351 de 28 De Outubro De 2020, Brasilia, DF: CNJ,
2020. Disponivel em:
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do Poder Judiciario, politicas de prevencdo e combate ao assédio. O regulamento também
conceitua assédio moral como um processo continuo e reiterado de condutas danosas que,

independente do dolo, atentem contra a dignidade do trabalhador.

O protocolo para julgamento com perspectiva de género de 2021, confeccionado pelo
CNJ e instituido pela Resolugdo n° 49227, preocupou-se em orientar o tratamento dos processos
de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho pela Justica do Trabalho observando o

desequilibrio e assimetrias existentes em virtude do género.

O Tribunal Superior do Trabalho também elaborou protocolos que versam acerca da
atuacéo e julgamento na Justica do Trabalho?® havendo previsdo sobre como os servidores da
justica do trabalho devem lidar frente as acdes que tratam sobre assédio moral no trabalho. Os
referidos regulamentos foram publicados no dia 19 de agosto de 2024 e buscam orientar 0s
magistrados e servidores sobre a observancia dos processos histdricos e estruturais de

desigualdade.

Em ambito regional, o Tribunal Regional do Trabalho da 72 Regido, que abrange a
Justica do Trabalho do Ceara, inovou com a propositura da Resolugdo Normativa n° 7, de 03
de maio de 2024.%° Este documento institui politica de prevencdo e enfrentamento do assédio e
todas as formas de violéncia. Assim com a Convencdo 190 da OIT, é trazido o conceito de
assédio e violéncia moral reunidos, se preocupa com 0s marcadores sociais e institui

mecanismos democraticos que visam a diversidade nas comissdes de enfrentamento.

Embora seja notada iniciativas de alteracdo na forma de lidar com a problematica pelo
Poder Judiciario brasileiro, a exemplo das cartilhas e atos normativos mencionados, ndo é
possivel visualizar mudancas objetivas na legislacdo, bem como € possivel afirmar que essas

legislacBes apresentadas no ordenamento juridico brasileiro ndo realizam um direcionamento

https://atos.cnj.jus.br/atos/detalhar/3557#:~:text=Esta%20Resolu%C3%A7%C3%A30%20aplica%2Dse%20a,de
%20servi%C3%A705%2C%20volunt%C3%Alrios%20e%200utros

2’CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA. Resolugdo n°. 492, de 17 de Marco de 2023, Brasilia, DF: CNJ,
2023. Disponivel em: https://www.cnj.jus.br/programas-e-acoes/protocol o-para-julgamento-com-perspectiva-de-
genero/ Acesso em: 28 de julho de 2024.

2TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO. Protocolos para atuacéo e julgamento na justica do trabalho.
Brasilia, DF: TST, 2024Disponivel em: 2024chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.csjt.jus.br/documents/955023/0/Protocol os+de+Atu
a%C3%A7%C3%A30+e+Julgamento+da+Justi%C3%A7a+do+Trabalho+%281%29.pdf/3a7256a6-2c97-22d7-
a74e-bf607baf22ce?t=1724100057072 Acesso em: 28 de agosto de 2024.

TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO DA 72 REGIAO. Resolugdo Normativa TRT7 N° 7, de 3 de
Maio de 2024, Fortaleza, CE, 2024. Disponivel: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.trt7.jus.br/files/atos_normativos/resolucoes/2024/R
ESOLUONORMATIVAQ7-2024.pdf Acesso em: 28 de julho de 2024.
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pratico para o combate ao assédio, pois em sua maioria se concentram no ponto de vista
reparador e deixa a desejar no que se refere a construgdo de estruturas fortes que busquem

exterminar essa conduta do ambiente laboral.

2.2.3. Projetos de lei que tratam sobre assédio moral no trabalho em tramite no Poder

Legislativo

O projeto de lei 4742/2001 encaminhado para Senado Federal, onde tramita sob o n° PL
1521/2019, tem o intuito de classificar assédio moral no trabalho como um tipo penal. O PL
4742/2001 foi apresentado pelo deputado Marcos Jesus em 23 de maio de 2001 e, no momento

da elaboragéo deste trabalho, aguarda apreciacio pelo Senado Federal.*°

Percebe-se, portanto, que existe uma tendéncia no legislativo brasileiro de repreender
tais praticas. Contudo, pecam ao restringir o tratamento da problematica a seara penal, pois vao
de encontro a Convencao 190, tendo em vista é concentrado esfor¢cos em promover a punicao
e desconsideram a necessidade de realizar alteragdes substanciais no ambiente laboral, bem
como se afasta do trago integrativo que busca atribuir a temética a competéncia de diversas

areas do direito.

Ante 0 exposto, nada adianta criar normativas penais se o cerne da questdo nao é posto
em pauta. No Brasil ndo € incomum a elaboracao de leis que agradam aos olhos de parcela do

eleitorado, mas que do ponto de vista pratico ndo apresentam solucdes.

39BRASIL. Projeto de Lein® 1521, de 2019. Disponivel em:
https://mww25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/135758 Acesso em: 11 jun. 2024.
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3. ACONVENCAO 190 E A RECOMENDACAO 206 DA OIT: DEFINICOES
APRESENTADAS PARA O ENFRENTAMENTO A VIOLENCIA E ASSEDIO
MORAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Em primeiro lugar, é valido destacar que convencBes sdo atos multilaterais que se
originam a partir de conferéncias internacionais com o intuito de dispor sobre determinado tema
de interesse geral, bem como tém o conddo de estabelecer principios e diretrizes a serem
observadas pelos paises signatarios.®* No que se refere as recomendagdes, essas ndo possuem
status de observancia obrigatéria, contudo tém o papel crucial na orientacdo da adocéo de

medidas com o intuito da melhor execugdo dos preceitos das convengdes.

Embora seja um ato de soberania do Estado e de responsabilidade do Chefe de Estado
celebrar tratados e convencdes internacionais, a Constituicdo Federal do Brasil determina que
a criacdo de encargos e obrigacOes decorrentes dessas normativas somente sdo validas mediante

a aprovacdo do Poder Legislativo.

A Convencdo n° 190 e Recomendacéo 206, objeto de estudo dessa pesquisa é oriunda
da 1082 sesséo da OIT realizada no dia 10 de junho de 2019 e se debruca acerca do assédio e
violéncia moral no trabalho, abordando temas pertinentes e essenciais para orientar a postura
dos Estados e organizagbes frente condutas assediosas. Trata-se da primeira norma

internacional que discute violéncia e assedio moral no trabalho.

Na data da elaboracgéo deste trabalho a Convencéo contava com trinta e sete paises que

ratificaram a Convenc&o, dos quais oito pertencem a Unido Europeia.®

Séo duas frentes principais abordadas nesta convencao, quais sejam o enfrentamento
levando em conta a vulnerabilidade de determinados grupos e a abordagem psicossocial dos
danos oriundos do adoecimento ocupacional. Possui enfoque geral e generalista em virtude da

necessidade de ser universal, pois esse aspecto amplia o seu alcance entre 0s membros

3IMAZZUOLLI, Valerio de Oliveira. Curso de Direito Internacional Publico. Sdo Paulo: Grupo GEN, 2021.
32TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO. Normas internacionais estabelecem padrdes minimos para o
trabalho decente. Brasilia: TST, 14 de abril de 2024. Disponivel em:
https://tst.jus.br/-/conven%C3%A7%C3%B5es-da-oit-estabelecem-padr%C3%B5es-m%C3%ADnimos-para-o-
trabalho-decente Acesso em: 25 de jul de 2024.

330NU. Portugal ratifica Convencéo sobre Violéncia e Assédio no trabalho. ONU News. [S. I.], 2024.
Disponivel em:

https://news.un.org/pt/story/2024/02/1828092#:~:text=Portugal %20%C3%A9%200%2037%C2%BA%20pa%C
3%ADs,na%20sexta%2Dfeira%20em%20Genebra. Acesso em: 04 de set de 2024.
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signatarios da OIT.3* Nessa diapaséo a ratificagdo da Convencdo 190 e Recomendacio 206
seria responsavel por direcionar as politicas de combate ao assédio e violéncia moral no
trabalho, bem como confirmar o compromisso global de promog¢do da justica social e de

trabalhos decentes.
3.1 Conceituagdo de violéncia e assédio moral na Convencgéo 190 da OIT

A principal inovacédo oriunda da Convencédo 190 é a abordagem conceitual trazida para
a violéncia e assédio moral no trabalho. Desse modo, a violéncia moral fica no mesmo patamar
do assédio sendo, inclusive, enfrentadas com a mesma proporc¢ao, pois sdo condutas danosas

que indicam um ambiente adoecido.

A importancia dessa alteracdo decorre da superagdo do conceito de assedio moral que €

sintonizado com uma postura de omiss@o. Nas palavras de Adriane Reis de Araujo:

A frequéncia e a sistematizacdo do assédio revelam omissdo e conivéncia com a
pratica dentro do ambiente corporativos. A passividade da empresa diante de casos
concretos demonstra tolerdncia com a violéncia psicolégica ou, o que é pior, pode
revelar o estimulo da violéncia psicoldgica como motor para a producéo e disciplina.®®

Desse modo, a exigéncia da frequéncia e sistematizacdo apontam que praticas
assediadoras sdo reconhecidas de forma tardia e quando, muitas vezes, ndo é possivel repara-
las. Alem disso, a adocéao dessas premissas na construcéo de politicas de seguranca do trabalho

institucionaliza a violéncia e o assédio moral.

No contraponto dessa visdo, a Convencdo 190 se destaca por ser um instrumento que
possibilita a construcdo de estruturas de combate, bem como se caracteriza por promover o
enfrentamento efetivo da problematica. Por exemplo, a importancia do conceito trazido reside
na premissa de tolerancia zero ao assédio que estimula a adocéo de medidas de prevencédo antes
mesmo do assedio moral gerar danos, tais como orientacao, recursos, formacao sobre o tema,

em formatos acessiveis e adequados.

Portanto, o ciclo vicioso da conduta assediosa é rompido, bem como ocorre o estimulo
a mudanca nas estruturas da organizacdo que foi um terreno fértil para a ocorréncia de tal

problematica. Outrossim, a ado¢do de medidas enérgicas precocemente sao positivas para evitar

3PEATRA INSTITUTO. A convengéo 190 e a convencdo 156 da OIT. [S.I], 08 de ago de 2023.1 video (1h e
34min) Disponivel em: https://www.youtube.com/live/5pkghlIKn7g?si=QDerkc0sAXDUypqy. Acesso em: 14
ago. 2024.

3>ADRIANE REIS DE, Araujo. Os trés niveis do assédio moral no trabalho. Revista do Ministério Publico do
Trabalho do Mato Grosso do Sul, Campo Grande, ano 2018, ed. 11, p. 14 - 34
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danos fisicos, psicoldgicos, econémicos e/ou sexuais, pois a organizacdo que mais protege é

aquela que menos expde os trabalhadores a riscos.

3.1.1 Da definig&o de violéncia e assédio moral no trabalho

A definicdo elaborada pela Convencéo 190 da Organizacéo Internacional do trabalho
considera a violéncia e assédio moral comportamentos que séo intencionais e causem danos
fisicos, psicologicos, sexuais e econdmicos, sendo uma conduta de ocorréncia Unica ou repetida.

Vejamos o que esta disposto no artigo 1 da referida convengéo:

1. A efectos del presente Convenio:

a) la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, 0 de amenazas de tales comportamientos y
précticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicolégico, sexual
0 econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género, y

E importante destacar, ainda, que o aspecto género ganha papel relevante dentro deste
texto legal, inclusive, sendo reconhecida a desproporcionalidade que pessoas do género
feminino sofrem mais violéncia e assédio dentro do cenério laboral. Desse modo, é pontuado a

necessidade de ter um olhar mais sensivel a essa problematica. Analisemos:

b) la expresion «violencia y acoso por razdn de genero» designa la violencia y el acoso
que van dirigidos contra las personas por razon de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el
acoso sexual

O conceito trazido pela convencdo busca orientar os Estados a ratificarem, pois ha
flexibilidade aos paises para delimitar conceitos proprios emsuas legislacdes patrias, bem como
reformar ou introduzir defini¢ces a luz do que € proposto na convencéo, reforcando assim o

aspecto seu generalista, como fica claro a seguir:

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados a) y b) del parrafo 1 del presente
articulo, la violencia y el acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un
concepto Unico o como conceptos separados

Contudo, é possivel compreender que a tendéncia que predomina é a uniformizacéo
mundial no que se refere ao conceito e combate ao assédio e violéncia moral, o que é positivo
pois possibilita a integracdo, aperfeicoamento e compartilhamento de experiéncias dos

mecanismos e ferramentas que promovem um ambiente de trabalho sadio e livre de assédio.

3.1.2 Da abrangéncia de violéncia e assédio moral no trabalho

A protecdo trazida por tal documento é ampla e contempla as diversas categorias. Se

apresenta como um progresso na protecdo dos trabalhadores. Por esse instrumento € abrangido
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o trabalhador formal, nas diversas etapas do contrato de trabalho, seja na fase pre-contratual,
contratual ou apos a extin¢do do contrato de trabalho, bem como o trabalhador do trabalho
informal. Além disso, resguarda as pessoas em formacdo, estagiarios e aprendizes,

trabalhadores do servico publico e privado.

Uma das inovacdes € a preocupacdo com o trabalhador informal, figura muitas vezes
invisibilizada e vitima de constante violacao de direitos trabalhistas. Estima-se que mais de a
metade dos trabalhadores do mundo estdo na economia informal, sdo trabalhadores que se
inserem nesse mercado muitas vezes por falta de oportunidade e, em regra, tem suprimidos seus
direitos sociais, previdenciarios e trabalhistas.® Desse modo, € crucial proteger minimamente

0s colaboradores que vivem nessa situagdo, por isso a relevancia desta convencgéo.

Outro ponto de destaque é o alcance aos terceiros da relacdo, conforme disposto na

Recomendacao:

8. En la evaluacién de riesgos en el lugar de trabajo que se menciona en el articulo 9,
c), del Convenio se deberian tener en cuenta los factores que aumentan las
probabilidades de violencia y acoso, incluyendo los peligros y riesgos psicosociales.
Deberia prestarse especial atencién a los peligros y riesgos que:

a) se deriven de las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacion del trabajo
y de la gestidn de los recursos humanos, segun proceda;4

b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y
el pablico, y

Portanto, passa a ser preocupacdo do gestor do ambiente de trabalho proteger o
trabalhador de possiveis agressdes de terceiros participantes da relacdo de trabalho, por

exemplo clientes, pacientes, provedores de servicos e etc.

Ademais, a convencao se propde a proteger o trabalhador na era da tecnologia, pois se
preocupa em caracterizar o assédio moral ocorrido por meio de dialogos e situacdes vivenciadas

no ambiente tecnoldgico e virtual. Reparemos:

Articulo 3

El presente Convenio se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo que
ocurren durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios pablicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

360NU. Cerca de 2 bilhdes de pessoas trabalham em empregos informais. ONU News. [S. 1.], 20 fev. 2022.
Disponivel em:
https://news.un.org/pt/story/2022/02/1780332#:~:text=Segundo%20a%200NU%2C%20mais%20de,seu%20sust
ento%?20na%20economia%20informal. Acesso em: 3 set. 2024.
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b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador, y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
Diante disso, 0 assédio ndo se consubstancia apenas nos atos vivenciados no ambiente

tradicional de trabalho, mas também abarca as vivéncias na rede mundial de computadores.

Inclusive, é mister ressaltar que a protecdo também se estende ao trajeto do trabalho,
alojamento de trabalho, atividades eventuais relacionadas ao servico fora do posto de trabalho

ou no horério que sé&o realizadas atividades fisiologicas.

Destarte, observa-se que esse documento possibilita a protecdo de um maior nimero de
trabalhadores e realiza a funcédo social do direito do trabalho, qual seja proteger o lado mais

fragil da relacéo.

3.2 Da desigualdade das relacGes de poder com base no género, classe, raca e

orientacao sexual

Um dos principios que orientam o Direito do Trabalho € o principio da protecdo que
visa proteger o trabalhador dentro da relacdo de trabalho, pois € compreendido que na relacéo
de trabalho o empregado é, por natureza, o polo mais fraco da troca. Esse principio é
considerado o mais importante do direito laboral e reverbera no entendimento de todos os outros
principios, bem como podemos afirmar que de certa maneira ele cria o proprio direito do

trabalho®’

Nessa perspectiva, 0s grupos vulneraveis sdo ainda mais prejudicados dentro desse
ecossistema, pois além de ocupar a posicdo hipossuficiente da relacdo, o obreiro também ¢é
fragilizado em virtude de algum marcador social e, por isso, surge a necessidade de tratar, em
muitos casos, essa problematica pelo viés da interseccionalidade, sendo essa a tendéncia

adotada na Convencdo 190 da OIT como podemos ver no artigo a seguir:

Articulo 6

Todo Miembro debera adoptar una legislacion y politicas que garanticen el derecho a
la igualdad y a la no discriminacion en el empleo y la ocupacién, incluyendo a las

3’DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. Sdo Paulo: LTr, 2012, pagina 233 -
234
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trabajadoras, asi como a los trabajadores y otras personas pertenecientes a uno o a
varios grupos vulnerables, o a grupos en situacion de vulnerabilidad que estan
afectados de manera desproporcionada por la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo.

Além disso, e possivel a partir da analise dessa relagéo observar dentre os trabalhadores
quais sé@o os mais afetados por essa conduta. O recorte de raca, género e orientacdo sexual

possibilita mensurar com mais clareza o perfil das vitimas de assédio moral.

Diante disso, é valido destacar que mulheres sdo mais vulneraveis ao assédio moral
dentro do mercado de trabalho. Pesquisa desenvolvida pelo Instituto Patricia Galvao realizada
entre homens e mulheres de diversas idades e setores de trabalho constatou que 36% das
trabalhadoras dizem ja ter sofrido preconceito / abuso no trabalho por serem mulheres, bem
como 76% das trabalhadoras, quando mostradas situacGes concretas, relataram ter sofrido
assédio. Ainda na pesquisa foi manifestado que para 92% das trabalhadoras, mulheres sofrem
mais situagbes de constrangimento e assédio no ambiente de trabalho que os homens.®
Portanto, a construcdo de politicas de combate ao assédio deve ser pautada no reconhecimento

de quem sdo as principais vitimas.

Outro ponto importante dessa discussdo, € o assedio moral vertical ascendente sofrido
por mulheres em posicdes de comando. Por isso, a analise a partir deste recorte é importante,
pois liderancas femininas sofrem inimeros desafios em virtude de seu género, 0 que se
apresenta um obstaculo a ascensdo, permanéncia e progressao dentro do mercado de trabalho.
Pesquisa desenvolvida em Harvard evidencia a tese da existéncia da distin¢cdo entre a
visdo/tratamento ao homem ou a mulher que ocupa um cargo de poder. O estudo consistiu no
mapeamento da visdo que os liderados possuem de seus chefes a depender do género, para isso

era necessario definir o chefe por meios de palavras, e tiveram o seguinte resultado®:

Figura 1 - Administradores usam palavras mais positivas para descrever o desesmpenho de

homens e mais negativas para descrever mulheres.

38CAMPELLO, Luciana, MACHADO, Maira Sarué, MELO, Jacira. PercepcBes sobre violéncia e assédio contra
mulheres no trabalho, Relatdrio de pesquisa quantitativa. Instituto Patricia Galvao.

39G. SMITH, David et al. The Different Words We Use to Describe Male and Female Leaders. Harvard
Business Review [S. I.], 25 maio de 2018. Disponivel em: https://hbr.org/2018/05/the-different-words-we-use-
to-describe-male-and-female-leaders. Acesso em: 3 set. 2024,
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Managers Use More Positive Words to Describe Men in Performance
Reviews and More Negative Ones to Describe Women

Words used to describe men

Words used to describe women

Analytical Compassionate
Competent Inept
Athletic Enthusiastic selfish
Dependable Arrogant Energetic Frivolous
Confident Passive
Versatile Organized Scattered
: IN DESCENDING ORDER L
Articulate OF RELATIVE FREQUENCY Opportunistic
Level-headed Gossip
Irresponsible Excitable
Logical Vain
Practical Panicky
Temperamental

Indecisive
MNEG.&

SOURCE AM AMA MAMN ALUATIONS, D# MITH ET Al

Fonte: Harvard Business Review, 2018

A andlise da pesquisa permite inferir que a visao é dispare, inclusive sendo perceptivel
gue ha uma quantidade maior de pontos negativos para as mulheres quando comparadas aos
homens, bem como o apontamento de elogios relacionados aos cuidados em detrimento das
habilidades de gestdo. Além disso, destacando fragilidade e vulnerabilidade sendo, portanto,

um fator indicativo dos desafios enfrentados por mulheres lideres.

No tocante a raca, outro tema bastante discutido dentro da sociedade, as raizes historicas
escravocratas ainda permeiam na contemporaneidade e tém consequéncias profundas na vida
da populacéo negra. Para Aparecido Indcio Ferrari de Medeiros: “A discrimina¢do racial e de
género se confundem e, por vezes, surgem como pano de fundo para a ocorréncia do assédio

moral no ambiente de trabalho.*®”

Inclusive, sendo trabalhadores negros integrantes dos grupos que apresentam
vulnerabilidade. Em exposicdo realizada no Seminario Racismo no Mundo do Trabalho a

avaliacdo do Ministério Publico do Trabalho (MPT) € gque os negros enfrentam dificuldade na

“°MEDEIROS, Aparecido Inacio Ferrari. Assédio moral, discriminacéo, igualdade e oportunidades no
trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2012, p. 59.
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progressdo de carreira, na igualdade de salérios e sdo 0s mais vulneraveis ao assédio moral no

ambiente de trabalho, apesar da protecéo constitucional contra o racismo e a discriminagéo.*!

Dessa forma, as mulheres negras sdo as mais afetadas nessa situagdo, pois além de
enfrentarem a questdo de género também sdo atingidas pela discriminacdo racial, apontando a

necessidade de politicas interseccionais.

Aparecido Inécio Ferrari de Medeiros aborda, ainda, que se destaca como fatores de
condutas de assédio, na maioria das vezes, a competicdo, a predilecdo pessoal do chefe, a inveja,
o racismo, a discriminacdo, a homofobia e, finalmente, os motivos politicos*?, o que comprova
que aspectos relacionados ao género, raga, orientagdo sexual, origem e cultura podem se

apresentar como vulnerabilidades ao trabalhador dentro do mercado de trabalho.

Ante 0 exposto, a Convencao 190 e Recomendacgédo 206 se apresenta na vanguarda do
enfrentamento de tal problematica trazendo a questdo de género de forma central, bem como
reforcando a preocupagdo com grupos mais vulneraveis. Apreende-se, dessa maneira, que
ratificar essa convencdo é de suma importancia para orientar e desenvolver legislacoes e

politicas publicas pertinentes ao combate e prevencao do assedio moral no trabalho.

“IMINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO DE SAO PAULO. Seminario Racismo no Mundo do Trabalho, 09
de novembro de 2017, S&o Paulo. Disponével em: https://www.prt2.mpt.mp.br/509-seminario-sobre-racismo-no-
trabalho-realizado-pelo-mpt-sp-reune-entidades-do-movimento-negro Acesso em: 29. jun.2024

“2MEDEIROS, Aparecido Inacio Ferrari. Assédio moral, discriminacéo, igualdade e oportunidades no
trabalho. Séo Paulo: LTr, 2012, p. 57.
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4. SURDEZ INSTITUCIONAL E O CARATER CICLICO DO ASSEDIO: COMO A
CONVENCAO 190 E RECOMENDACAO 206 BUSCAM SE ADEQUAR AO
PRINCIPIO DO ENFRENTAMENTO EFETIVO?

Em primeiro lugar, € valido destacar que a subjetividade e a ndo materialidade dos riscos
psicossociais dificultam a abordagem da tematica. Diferente dos agentes quimicos e fisicos, que
facilmente s&o mapeados e classificados como nocivos, 0s riscos psicossociais sdo preteridos e
subestimados.*® Por isso, existe uma enorme resisténcia em reconhecer o0 nexo entre 0s
transtornos mentais e 0 modelo organizacional vigente nas instituicbes. Em contrapartida ao
cenario que se observa, a OIT, desde 2010, se compromete a conscientizar dos riscos, a vista
disso introduziu, pela primeira vez, no rol doencas ocupacionais as que estdo relacionadas aos

agentes psicossociais nocivos.**

Um dos pontos enfrentados no combate ao assedio € a invisibilizagcdo do sofrimento da
vitima que, muitas vezes, s € percebido quando alcanca o grau extremo. Inclusive, as vezes,
nem mesmo o proprio trabalhador consegue identificar que vivencia uma situacdo de violagdo
de direitos.*® Notdrio pontuar também que isso esta associado a surdez institucional em atender
as demandas do trabalhador vitima dessa conduta, bem como a postura omissa em combater e

conscientizar de tais praticas.

Das medidas adotadas para fomentar o enfrentamento podemos elencar a indicacdo do
poder publico como ator na construcao de politicas com estratégias de foco na prevencao e que
sejam elas democraticas e acessiveis a todos os publicos. Além disso, é recomendavel que
ocorra a construcdo de normas e orientacfes aos profissionais da area para auxiliar na
abordagem e conducdo das situacdes problematicas. Por Gltimo, a introducdo de mecanismos

processuais e de investigacdo, que buscam evitar a revitimizacao e proteger os envolvidos.
4.1 Do combate ao assédio como politica publica

Podemos tratar como politicas publicas acdes estratégicas desenvolvidas pelo Estado

com o conddo de enfrentar uma relevante problematica de cunho coletivo. Sdo decisdes

PEREIRA REIS, Odete. A organizagio do trabalho, o risco psicossocial e 0 adoecimento. Laborare, [s. 1.], ano
2019, v. 2, n. Jul-Dez, ed. 3, p. 106-138, 2 dez. 2019.

4 SCHMIDT, Martha Halfeld Furtado de Mendonca. Trabalho e satide mental na visdo da OIT. Revista do
Tribunal Regional do Trabalho da 3% Regido, Belo Horizonte, v. 51, n. 81, p. 489-526, jan./jun. 2010.
*1bidem
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politicas que buscam proporcionar condi¢des para que todos possam ter melhor qualidade de

vida.*®

O assédio moral no trabalho deve ser tratado como uma problematica coletiva, pois suas
causas e efeitos versam sobre condi¢es de dignidade humana. Diante disso, a criagdo de
politicas publicas de combate ao assédio moral no trabalho deve figurar nas agendas
governamentais brasileiras. Inclusive, a OIT ja indica que tal conduta é importante de ser

adotada pelos paises.
4.1.1 Assedio moral no trabalho como uma questéo atinente a seguridade social

A seguridade social compreende a¢des do interesse publico e da sociedade que visam
promover o bem estar social e prestar assisténcia aos vulneraveis.*” No contexto brasileiro, com
fulcro no artigo 194 da constituicdo federal, sua atuacdo se divide em trés pilares: assisténcia
social, previdéncia e saude. Assim, a assisténcia social se habilita a cuidar das pessoas em
situacdo de vulnerabilidade, ao passo que a previdéncia possui um carater contributivo e busca
realizar protecdo aos trabalhadores. No que se refere a satde é garantido o acesso universal e

gratuito aos servicos dessa natureza.

O trabalho é um valor social inerente a humanidade. A venda da méo de obra de um
homem para outro homem determinou paradigmas e alterou o curso da historia. Sendo assim,
o trabalho faz parte da funcédo social do ser humano e, muitas vezes, € o termdmetro para o
sucesso do individuo. A formacdo ética e moral construida pelas mais variadas instituicdes é
balizada pela emancipacdo do homem por meio do trabalho. Segundo o tedrico prussiano

Friedrich Engels o trabalho é:

O trabalho é a fonte de toda riqueza, afirmam os economistas. Assim é, com efeito,
ao lado da natureza, encarregada de fornecer os materiais que ele converte em riqueza.
O trabalho, porém, é muitissimo mais do que isso.E a condigao bésica e fundamental
de toda a vida humana. E em tal grau que, até certo ponto, podemos afirmar que o
trabalho criou o préprio homem.*®

6DIAS, Reinaldo; MATOS, Fernanda Costa de. Politicas publicas: principios, propésitos e processos. Rio de
Janeiro: Grupo GEN, 2012. E-book. Disponivel em:
https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788522484478/. Acesso em: 04 set. 2024.

*” MARTINS, Sergio P. Direito da seguridade social. Rio de Janeiro: Grupo GEN, 2024. E-
book.Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9788553620746/. Acesso em: 06 set.
2024.

BENGELS, F. O papel do trabalho na transformagao do macaco em homem(1876). Revista Trabalho
Necessario,[S.I], v. 4, n. 4, 12 dez. 2006.
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Desse modo, o sentido da vida permeia na satisfagdo em ocupar um posto que possibilite
suprir as necessidades fisioldgicas, sociais e estima*®. Em virtude disso gastamos parte de nossa
vida no trabalho e, talvez, no sistema capitalista, seja essa a centralidade da existéncia humana.
Sendo o ato de laborar considerado pela autora Maria Ester de Freitas como: “O trabalho é uma
atividade que nos coloca no centro do palco como atores importantes, pode dar visibilidade as

nossas criagoes, e permite o desenvolvimento de nossos talentos, potenciais e sonhos .%°

Dessa forma, ante o ideério construido ao longo do desenvolvimento humano, por meio
da educacdo, cultura, valores sociais e o psicologico, lograr éxito de integrar uma relacdo de

trabalho é um grande valor humano.

Contudo, para que o trabalho exerca essa fungdo emancipadora é necessario que seja
adequadamente remunerado, exercido em condicGes de liberdade, equidade e seguranga, capaz
de garantir uma vida digna, sendo inclusive a promogéo de trabalhos decentes o objetivo
sustentavel 8 da Agenda 2030 estabelecida pela ONU.

Sendo assim, é perverso e cruel o modelo social que determina o trabalho como
fundamental, porém néo oferta trabalhos decentes. Por exemplo, o assédio moral no trabalho
macula o individuo que € vitima, pois representa ameagca a igualdade de oportunidades e viola
profundamente o trabalhador ao provocar a diminuicdo do desempenho do individuo e

ocasionar danos a satde fisica e mental.

Boletim epidemioldgico publicado pelo Centro Colaborador da Vigilancia dos Agravos
a Saude do Trabalhador pontua o aspecto emancipador do trabalho, porém expde o0s riscos de

um ambiente adoecido, consoante trecho a seguir:

Os transtornos mentais em geral sdo considerados grandes componentes da carga da
doenga. O trabalho € um poderoso promotor da salide mental ao propiciar espagos de
sociabilidade, de formagdo da subjetividade e identidade pessoal e coletiva, ganhos
na autoestima, resiliéncia ou habilidades emocionais, mas também, de modo reverso,
pode propiciar sofrimento, adoecimento, e até mesmo a morte.5*

As vitimas de assédio moral no trabalho registram o pior desempenho em suas

atividades comparado com os demais funcionarios. Ainda, muitas vezes sofrem problemas de

“SCHIAVENATO, Idalberto. Introducéo a teoria geral da administra¢do: uma visao abrangente da
moderna administracéo das organizac@es. 7.ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

SFREITAS, Maria Ester de. Suicidio, um problema organizacional. GVexecutivo, S&o Paulo, ano 2011, v. 10,
n. janeiro-junho, ed. 1, p. 54-57, 16 mai. 2011.

>IBRASIL. Ministério da Satide. Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho no Brasil, 2006-2017. Boletim
Epidemioldgico, Abril/2019 — Edi¢do no 13, ano IX
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autoconfianca, sentimento de incapacidade e autoestima em sua atuac&o laboral.>? Nas palavras
de Roberto Heloani: “O assédio ou violéncia moral no trabalho costuma gerar patologias em
suas vitimas, na medida em que faz com que elas acreditem ser exatamente 0 que seus

agressores pensam que sejam.”>

Dessa forma, € possivel afirmar que o assédio moral no trabalho é responséavel por

desqualificar a mao de obra humana acarretando danos sociais e econdmicos.

Estudo coordenado pela Secretaria de previdéncia, desenvolvido com o fito de analisar
dados acerca da concessao de auxilios-doenca, auxilios-acidente e aposentadorias por invalidez
aos segurados acometido por alguma doencas da CID 10 entre os anos de 2012 e 2016, concluiu
que transtornos mentais e comportamentais foram a terceira causa de incapacidade para o
trabalho. A pesquisa demonstrou que foram concedidos 668.927 beneficios previdenciarios,
dos quais foram 614.508 afastamentos de auxilio-doenca, 52.974 auxilios-acidente e
aposentadorias por invalidez, que retiram o trabalhador definitivamente da vida laboral, 1.374.%
Desde entdo a situacdo ndo melhorou, oportuno destacar que no Brasil no ano de 2021 o
afastamento em razéo de transtornos mentais assumiu a terceira colocacéo no ranking elaborado
pelo Observatdrio de Seguranca e Salde Publica®. Portanto, percebe-se que a desatenco aos
riscos psicossociais, destaque para o assédio moral no trabalho, é responsavel por prejuizos
econémicos, pois sao praticas que elevam o absenteismo, o afastamento de trabalhadores

qualificados, bem como a perda da mao de obra.

Entretanto, os efeitos deletérios ndo se restringem a isso, o assédio moral no trabalho é
responsavel por causar danos irreparaveis a saide mental do individuo que, sem os cuidados
necessarios, ocasionam dores ainda maiores que s6 cessam com medidas drasticas da vitima

que retira a prépria vida. Sendo isso, alvo de pesquisa que concluiu:

>2BRADASCHIA, Carisa Almeida. Assédio moral no trabalho: a sistematizagio dos estudos sobre um
campo de construgdo. Orientador: Maria Ester de Freitas. 2007. 1 f. Dissertacdo (Mestre em Administracéo de
Empresas) - EAESP - Escola de Administracdo de Empresas de S&o Paulo, Fundagdo Getulio Vargas, Séo Paulo,
19/12/2007.

>3ROBERTO, Heloani. Violéncia invisivel. RAEexecutivo, Sdo Paulo, ano 2003, v. 2, ed. 3, p. 57-61,
3 out. 2003.

>BRASIL. Ministério da Fazenda. Adoecimento Mental e Trabalho: a concessio de beneficios por incapacidade
relacionados a transtornos mentais e comportamentais entre 2012 e 2016. 1° Boletim Quadrimestral sobre
Beneficios por Incapacidade de 2017

>>MPT. Observatoério Digital de Satde e Seguranca do Trabalho - SMARTLAB de Trabalho Decente.
Disponivel em: <https://observatoriosst.mpt.mp.br/>. Acesso em:23 jul. 2023
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Casos de suicidio podem decorrer de condi¢cBes de trabalho, sejam pela
organizacao e violéncia institucional sejam por danos neurocognitivos e psiquicos
decorrentes da exposicdo ocupacional a agentes quimicos. (Grifos acrescidos)®®

Vaélido destacar, ainda, que muitas vezes sdo causas evitaveis a partir da alteracdo do
modelo de gestdo, acolhimento e espaco de escuta, bem como o olhar sensivel de terceiros as
ocorréncias no trabalho, tendo em vista que o suicidio decorrente da violéncia no trabalho se
trata do resultado de vivéncias degradante, como bem destaca a pesquisadora Maria Ester de
Freitas® “O suicidio é o dpice de uma sequéncia de episédios degradantes, que podem ser

evitados”. Por isso, a necessidade de investir em ac¢oes de prevencao.

Ante 0 exposto, a dimensdo da problematica requer uma aten¢do maior, pois ultrapassa
a ordem individual e torna-se coletiva, tendo em vista as consequéncias, sendo assim fator de
risco ao trabalhador. Ainda nesta perspectiva, o0 assedio moral deriva no dano moral que é
matéria de interesse publico. Além disso, ¢ considerado “pandemia” no ambiente laboral,
porque atinge de forma coletiva e tem alta disseminagdo afetando a satde ocupacional do

trabalhador®®,

A proporcéo fica ainda mais evidente com a insercao, pela OIT, da salde e seguranca
do trabalho no rol de direitos fundamentais. Além disso, a convenc¢do 190 da OIT compreende
que a violéncia e assédio moral devem ser tratados como fatores relacionados aos riscos

psicossociais, por conseguinte matéria do direito ambiental do trabalho.

Portanto, o assédio moral no trabalho tem reflexos na seguridade social, pois exerce
papel na fragilizacdo da salde de diversos trabalhadores ao mesmo tempo que demanda

necessidade de assisténcia ao trabalhador incapacitado, tematicas atinentes a seguridade social.

4.2 Da inversao do 6nus probatorio nos processos sobre assédio moral no trabalho com

base no género

No processo do trabalho brasileiro o dnus de provar € distribuido entre as partes de
modo que o empregado € incumbido de provar os fatos constitutivos de seu direito ao passo que
fica a cargo do empregador comprovar os fatos extintivos, impeditivos e modificativos do

direito do reclamante. Ainda, no processo do trabalho existe a possibilidade da distribuicéo

*BRASIL. Ministério da Saude. Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho no Brasil, 2006—2017. Boletim
Epidemioldgico, Abril/2019 — Edi¢do no 13, ano I1X

>’FREITAS, Maria Ester de. Suicidio, um problema organizacional. GVexecutivo, Sdo Paulo, ano
2011, v. 10, n. janeiro-junho, ed. 1, p. 54-57, 16 mai. 2011.

*8BARUKI, Luciana Veloso. Riscos psicossociais e satide mental do trabalhador: por um regime juridico
preventivo. 2. ed. Sdo Paulo: LTr, 2018. p. 99.
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dindmica do 6nus de provar, que decorre do principio da aptiddo de provar, sendo atribuido &/ao
magistrado(a) delimitar a partir de seu livre convencimento e mediante decisdo fundamentada
a inversdo do 6nus de provar®.

A redacdo da Recomendacdo 206 orienta, como mecanismo de apresentacdo da
queixa e resolucdo de conflitos que ocorram por razdo de género, que ocorra a inverséo do 6nus
da prova nos processos que versem sobre assédio moral no trabalho. A referida alteracdo nos
processos dessa categoria tem o conddo de evitar que ocorra violéncia secundaria da vitima,
bem como ambiciona o rompimento dessa violéncia ciclica.

As inimeras dificuldades existentes no processo de dendncia de assédio que
envolva razBes de género perpassam desde a dificuldade de conseguir testemunhas até a
fragilidade psicologica vivenciada pela vitima. A testemunha teme se tornar vitima ou ser
demitido e a vitima vivencia uma situacio de soliddo e impoténcia® Portanto, essa medida
possibilita evitar violéncias institucionalizadas que podem se desencadear no curso do processo,
a quebra do siléncio da vitima e das testemunhas e a maior preocupacédo das empresas em adotar
medidas que reprimam esses atos

E importante salientar que os protocolos de julgamento na perspectiva de género e
protocolos de atuacdo na justica do trabalho sdo instrumentos que tém a iniciativa de promover
a adogdo deste mecanismo, o que demonstra a necessidade existentes na conducdo dos
processos desse género 0s quais necessitam de ferramentas auxiliares, tendo em vista a
dificuldade, sendo necessaria a iniciativa das instituicbes de aperfeicoamento do trabalho do

sistema judiciario brasileiro para superacao das lacunas.

4.3 Da abordagem inclusiva, integrada e sensivel aos marcadores sociais e violéncia

doméstica para a prevencao e eliminacdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho

A convencdo possui abordagem inclusiva, pois tem extensdo aos trabalhadores da
economia formal e informal, protege quem exerce as atividades no campo ou na cidade e,

independentemente, se € no setor publico ou privado.

>9SANDES, Fagner. Direito do Trabalho e Processo do Trabalho. Rio de Janeiro: Grupo GEN, 2020. E-book.
Disponivel em: https://app.minhabiblioteca.com.br/#/books/9786555591682/. Acesso em: 03 set. 2024.
®9BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio moral: a violéncia sutil. Orientador: Bader Burihan Sawaia.
2010. 236 p. Tese (Doutorado em Psicologia Social) — PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE SAO
PAULDO, Séo Paulo, 2005
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No que se refere a integracdo essa decorre das suas previsdes que se comunicam, nao so
com as normas de direito do trabalho e processo do trabalho, mas também tem reflexos no

ambito penal, migratério, empresarial, administrativo, civil e etc.

O papel da convencdo 190 penetra muitos espacos, dentre eles a promocao de analise
sensivel aos marcadores sociais como, por exemplo, raca, classe, escolaridade, origem, etnia,

deficiéncia, idade, sexualidade, com destaque ao género.

Segundo o socidlogo Jessé Souza “O fato de ndo as percebermos (as hierarquias)
facilita enormemente seu efeito perverso.®!” Por essa 6tica, sem o olhar sensivel a reproducéo
de violéncias estruturais, que se repete nos diversos ambitos do tecido social, inclusive na

relacdo de trabalho, possibilita a manutencéo e estruturacdo de alicerces violadores.

Outrossim, a omissdo na construcdo de politicas que realizam a anélise por meio de
marcadores fomenta a continuidade da violéncia institucionalizada dentro das organizagdes,
pois torna invisibilizada a situacdo existente. A procuradora do trabalho Adriane Reis de Aradjo

enfatiza:

O nivel macro de assedio moral se manifesta pelo estimulo ou conivéncia dos 6rgaos
publicos que regulam, fiscalizam e atuam direta ou indiretamente dentro da
organizacdo de trabalho com a prética do assédio moral organizacional 2.

O papel da inspecédo do trabalho enquanto politica publica é necessario no contexto das
novas formas de trabalho, a complexidade da questdo exige que seja repensada a participacdo
do trabalhador na sociedade e na economia, por isso a atuacao do auditor do trabalho deve ser
ancorada em diretrizes que favorecam a percepcado das necessidades, demandas e problemas de

salde de cada categoria.®®

Ante 0 exposto, o desenvolvimento e a estruturacdo de modelos de politicas de combate
e fiscalizacdo que proceda a analise sensivel aos marcadores sociais, bem como priorize a

adocdo de protocolos efetivos que atuem nos pontos alarmantes dessa chaga.

A violéncia doméstica é outra tematica que € discutida dentro desse importante
documento internacional. Dados divulgados pelo Forum Brasileiro de Seguranca Publica

informaram que o nimero de mulheres que sofreram algum tipo de violéncia doméstica foi de

$1SOUZA, Jessé. A elite do atraso: da escravid&o a Lava Jato. Rio de Janeiro, Leya, 2017, p. 22.

®2ADRIANE REIS DE, Araujo. Os trés niveis do assédio moral no trabalho. Revista do Ministério Pablico do
Trabalho do Mato Grosso do Sul, Campo Grande, ano 2018, ed. 11, p. 14 - 34

®3MENDES, R. O futuro da inspecio do trabalho enquanto poli-tica pablica. Laborare, Sdo Paulo, Brasil, v. 2,
n. 3, p. 6-38, 2019. Disponivel em: https://revistalaborare.org/index.php/laborare/article/view/38. Acesso em: 4
set. 2024.



43

258.941 em 2023, 9,8% em comparagdo ao ano anterior.%* Esses niimeros sdo preocupantes e

colocam a violéncia doméstica em posicéo de destaque dentro da discussao de género.

As mulheres sdo as mais desfavorecidas dentro do mercado de trabalho, séo as que
ocupam menos cargos de geréncia, recebem os menores salérios, necessitam, na maioria das
vezes, conciliar o trabalho com atividades domésticas. O Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) estima que 53,3% das mulheres participam da forca de trabalho. Enquanto

isso, a taxa masculina é de 73,2%°%.

Fica claro, que o fator género é determinante para a participacdo no mercado de trabalho,
sendo assim o publico feminino o mais prejudicado. Dificuldades em ingressar e se manter em
trabalhos, ao passo que a violéncia domestica, que preponderantemente as vitimas sao

mulheres, apresenta-se situacdo alarmante para a sua permanéncia em postos de trabalho.

Por essa viés, a Convencdo 190 no seu artigo 10, a partir do olhar sensibilizado a
violéncia doméstica como riscos ao ambiente de trabalho, orienta que reconhecer os impactos
que essa acarreta na vivéncia laboral € uma postura que possibilita dirimir a auséncia de

igualdade de oportunidade e atenuar seus impactos no mundo do trabalho e na produtividade

A Recomendacdo instrumentaliza a mitigacdo dos riscos ao passo que proporciona,
mesmo que de forma paliativa, a qualidade de vida das pessoas violentadas no ambito
doméstico. Assim, diante do rol previsto no artigo 18 da Recomendacéo 206, podemos destacar
que a suspensdo do contrato de trabalho, medida inserida no ordenamento brasileiro pelo artigo

09°, 82°, inciso 1l da Lei ne 11.340/06 (Lei Maria da Penha)®® contribui para a manutengéo no

®*MONTORO, Ana Carolina. Violéncia doméstica contra a mulher cresce 9,8% no Brasil, aponta Anudrio de
Seguranga Publica. Exame. [S.I] 18 de julho de 2024. Disponivel em:
https://exame.com/brasil/%E2%81%A0violencia-domestica-contra-a-mulher-cresce-98-no-brasil-aponta-
anuario-de-seguranca-publica/ Acesso em: 04 de setembro de 2024

>NAKAMURA, Jodo. Mais escolarizadas, mulheres tém menor participagio no mercado de trabalho e recebem
21% menos que homens, diz IBGE. CNN. S&o Paulo, 08 de marg¢o de 2024. Disponivel em:
https://www.cnnbrasil.com.br/economia/macroeconomia/apesar-de-maior-escolarizacao-mulheres-tem-menores-
rendimentos-e-participacao-no-mercado-de-trabalho-diz-ibge/ Acesso em: 04 de setembro de 2024

®BRASIL. Lei n°11.340, de 7 de agosto de 2006. Cria mecanismos para coibir a violéncia doméstica e familiar
contra a mulher, nos termos do 8§ 8° do art. 226 da Constitui¢do Federal, da Convencdo sobre a Eliminacéo de
Todas as Formas de Discriminagao contra as Mulheres e da Convencéo Interamericana para Prevenir, Punir e
Erradicar a Violéncia contra a Mulher; dispde sobre a criagdo dos Juizados de Violéncia Doméstica e Familiar
contra a Mulher; altera o Cédigo de Processo Penal, o Codigo Penal e a Lei de Execugdo Penal; e da outras
providéncias.Brasilia, DF: Casa Civil, 2006. Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-
2006/2006/1ei/111340.htm Acesso em: 04 de setembro de 2024.
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mercado de trabalho dessas vitimas. Nas palavras de Mauricio Godinho a suspensdo do contrato

de trabalho consiste:

A suspensdo contratual é a sustacdo temporaria dos principais efeitos do contrato de
trabalho no tocante as partes, em virtude de um fato juridicamente relevante, sem
ruptura, contudo, do vinculo contratual formado. E a sustacdo ampliada e reciproca
de efeitos contratuais, preservado, porém, o vinculo entre as partes.®

Sendo assim, trata-se essa medida da suspenséo das contraprestacGes do empregador e
do empregado no contrato de trabalho estabelecido. Nessa mesma linha de raciocinio também
ha previsdes de medidas que flexibilizam a modalidade de trabalho para vitimas de violéncia
doméstica, bem como protegem de demissdes arbitrérias decorrentes do mau desempenho em

razao da situacdo que esta exposta.

A Norma Regulamentar n° 1 estabelece que a criacdo do programa de gerenciamento de
risco sera construido a partir das avaliagdes dos riscos apresentados no ambiente de trabalho®8.
A recomendacéo da OIT de inserir na avaliacdo de riscos a violéncia é aplicavel é de suma
importancia para a protecao dessa parcela da classe trabalhadora. Por fim, as orientacGes acerca
dos sistemas de reducdo da violéncia doméstica e sensibilizacdo sobre seus efeitos e

significados.

4.4 Das medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controle para prevenir a

violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho

A promocao do enfrentamento efetivo ocorre quando sdo adotadas medidas assertivas
pelas organizac6es. Desse modo, a Convencéo da OIT preconiza agdes que devem ser aplicadas

pelos Estados para a eliminagdo dos riscos psicossociais decorrentes do assédio.

A Convencdo 190 no artigo 9 enfatiza que participacdo dos trabalhadores na construcao

do debate da gestdo. Vejamos:

Articulo 9

Todo Miembro deberd adoptar una legislacion que exija a los empleadores tomar
medidas apropiadas y acordes con su grado de control para prevenir la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razén de genero,
en particular, en la medida en que sea razonable y factible:

S’DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do Trabalho. 11. ed. S4o Paulo: LTr, 2012

$8BRASIL. Ministério do Trabalho. Portaria MThb n° 3214, em 8 de junho de 1978. Brasilia, DF Disponivel
em: chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-
br/acesso-a-informacao/participacao-social/conselhos-e-orgaos-colegiados/comissao-tripartite-partitaria-
permanente/normas-regulamentadora/normas-regulamentadoras-vigentes/nr-O1-atualizada-2024.pdf Acesso em:
04 de setembro de 2024
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a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica
del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violenciay el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados,
en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo;

c) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacién
de los trabajadores y sus representantes, y adoptar medidas para prevenir y controlar
dichos peligros y riesgos, y

d) proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible,
segin proceda, informacién y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de
violencia y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencion y proteccion
correspondientes, inclusive sobre los derechos y responsabilidades de los trabajadores
y otras personas concernidas en relacién con la aplicacion de la politica mencionada
en el apartado a) del presente articulo.

A liberdade sindical também €é posta como alternativa para efetivar a protecdo do
trabalhador nessa ocasido, inclusive sob a égide das Convengdes 87 e 97 da OIT. A
Recomendacdo orienta que haja o fomento da negociacdo sindical em todos o0s niveis como
mecanismo de prevencdo. Tal direcionamento também tem o intuito de ampliar a difuséo e a
compilacdo de informacdes sobre boas praticas a serem empregadas. Além de tudo, €
fundamental a participacdo dos trabalhadores, pela via sindical, na construcdo coletiva do

debate dos fatores de riscos psicossociais.

Essa necessidade é reforcada pela condigcdo do assédio ser utilizado como instrumento
disciplinador e normalizador a disposicao da gestdo para alcancar os resultados pretendidos por

muitas organizac@es, conforme destacado, ainda por Adriane Reis de Aradjo, a seguir:

A finalidade basica € instrumental, qual seja a promogéo do envolvimento subjetivo
dos trabalhadores as regras da administragcdo, pressionando-os a resignacdo aos
pardmetros da empresa e excluindo aqueles com o “perfil inadequado”. A docilizago
e a padronizacdo do comportamento de todo grupo de trabalho obtidas pela “sancdo
normalizadora” imputada aos “diferentes” se difundem em todos os niveis da
organizacdo por intermédio do exemplo, saneando 0 espago empresarial, como
percebemos na utilizagdo das premiacdes jocosas e “prendas” impostas aos
trabalhadores menos produtivos®®.

Portanto, € indubitavel a importancia do debate, dialogo e participacao dos trabalhadores
na construcdo de ambientes de trabalhos saudaveis e livres dos riscos psicossociais, pois é
possibilitado o reconhecimento, pelos colaboradores, de estruturas, formas de geréncia e metas

que estimulam a gestdo violenta e transformam as organizac6es em ambientes insalubres.

Recurso acessiveis de canais de comunicacao se demonstram efetivos para a prevencéo,

pois sdo formalizadas as denlncias o que contribui para a quebra do siléncio, comprovado na

S ADRIANE REIS DE, Araujo. Os trés niveis de assédio moral no trabalho. Revista do Ministério Plblico do
Trabalho do Mato Grosso do Sul, Campo Grande, ano 2018, ed. 11, p. 14 - 34



46

pesquisa global sobre experiéncias de violéncias e assédio no trabalho conduzida pela OIT.
Portanto, trata-se de atributo fortalecido pelas disposi¢des da Convencao e incentivada a adogédo

de redes de escutas.

Outrossim, nessa mesma convencao é tracado caminhos para a construcao de politicas
que efetivamente previnam a violéncia e o assédio moral. Dessa forma, a partir da analise dos
dispositivos, faz-se expressa que deve ser construido mecanismos seguros que impecam a
revitimizacdo do agente passivo da violéncia, seja disponibilizado assessoramento técnico e
juridico e haja a promocao de informagdes das ferramentas existentes para os trabalhadores e

0s interessados.

A convencdo 190 demonstra preocupacao em proteger a vitima apos a denuncia, bem
como os terceiros que estdo relacionados. Diante disso, hd a tentativa de construcdo de
mecanismos que evitem a revitimizacdo de que surgem estruturas que possibilitam o combate
de condutas de represalias praticadas pelo assediador ou colegas de trabalho. Outrossim, o sigilo
¢ assegurado, bem como 0 apoio aos queixosos, vitimas e testemunhas. A protecdo da
privacidade possibilita a seguranca da possivel vitima e do possivel agressor, pois em situacdes
em que ha acusacdes injustas eventuais exposicoes podem ser responsaveis por dilacerar a

reputacio de alguém inocente.’*

Assim, sdo elencadas medidas que envolvem a participacdo do ambito puablico e
privado. Consistindo na elaboracdo pela ordem publica de politicas estatais de prevencgédo e

medidas empresariais de respeito as normas.

Dessa forma, esse documento é relevante por tracar estratégias resolutivas e que atuam
no cerne da situacdo, pois valoriza a formacao, capacitacdo e sensibilizacdo dos atores dessas
estruturas. O enfrentamento efetivo reside no combate a confec¢do de modelos organizacionais
propicios a degradacdo do meio ambiente de trabalho, ao estimulo de perfis individualistas e a
normalizacdo da conduta e culpabilizacdo da vitima. Diante disso, acGes preventivas se

destacam nesse cenario.

7°0IT. Experiéncias de violéncia e assédio no trabalho: uma primeira pesquisa global, Genebra: OIT, 2022.
Disponivel em:https://researchrepository.ilo.org/esploro/outputs/report/995318827002676. Acesso em: 19
ago.2024

IIPEATRA INSTITUTO. A convencdo 190 e a convengéo 156 da OIT. [S.I], 08 de ago de 2023.1 video (1h e
34min) Disponivel em: https://www.youtube.com/live/5pkghlIKn7g?si=QDerkc0sAXDUypqy. Acesso em: 14
ago. 2024.
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Outra frente que ganha destaque dentro da convencéo é os organismos de inspecdo e
investigacdo no local de trabalho, pois tem o conddo de orientar e avaliar as medidas adotadas
nos espacos de labor, bem como de realizar a responsabilizacdo efetiva. Como fica claro no

boletim epidemioldgico do Ministério da Salde:

A promogdo de ambientes de trabalho saudaveis, com relaces entre colegas fundadas
no respeito, solidariedade, compaixao e gentileza, é tarefa desafiadora, mas possivel,
apesar dos tempos de hoje serem pautados pela banalizagdo da violéncia e do odio.
Inspecdes em locais de trabalho devem pautar a investigacdo de estressores
ocupacionais, mas também as estruturas desenvolvidas, formais ou informais, para
superar tensdes no ambiente e relagdes de trabalho™.

Portanto, € inegavel que as medidas apresentadas na Convencao 190 séo acertadas, no
sentido de valorizar a transformacdo da cultura organizacional e, especialmente, as medidas de
inspecdo, pois ira analisar a efetividade das a¢fes, a cobranca por posicionamento e a aplicacao

de san¢des aos violadores aos direitos fundamentais de seguranca e sadde no trabalho.

As medidas apresentadas também abarcam a punigédo de atos de assedio de forma que é
recomendavel que se adote regras que estabelecam a protecéo ao trabalhador, sendo possivel o
pedido de demissdo com justa indenizacdo, bem como a indenizacdo decorrente dos danos
resultantes. Ainda, que seja assegurada a possibilidade de reintegracdo do trabalhador vitima

de assédio e a responsabilizacdo da empresa/gestor infrator.

2MINISTERIO DA SAUDE. Transtornos Mentais Relacionados ao Trabalho no Brasil, 2006—2017. Boletim
Epidemioldgico, Abril/2019 — Edi¢do no 13, ano IX
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou compreender quais sdo as principais caréncias do direito
brasileira para a promogdo de ambientes de trabalho saudaveis, bem como quais sdo 0s aspectos
elementares da Convencdo 190 e Recomendacdo 206 que possibilitam a superacdo do assédio

e da violéncia moral no trabalho.

No segundo capitulo foi realizada investigacdo acerca da abordagem a tematica no
Brasil, para isso foi necessario se voltar para as decisbes dos Tribunais, da doutrina e das
legislacOes esparsas, 0 que resultou na percepgéo da dificuldade de lidar com as diferentes
facetas que a violéncia e assédio moral no trabalho possui. Percebeu-se que ainda € forte a
perspectiva punitiva em detrimento da preventiva e a adesdo ao conceito de assédio que se apoia

na repeticédo e sistematizacdo da violéncia.

No terceiro capitulo a pesquisa foi direcionada para avaliacdo do conceito utilizado
pela Convencdo 190 e Recomendacdo 206. Notdrio destacar que é adotada a postura de
toleréncia zero a violéncia e assédio moral no trabalho, sendo assim ampliado o rol de condutas
classificadas como tal havendo também a superacdo da necessidade do elemento repeticdo para
qualificar esta acdo, o que incentiva a concentracao dos esforcos na prevencéo. Ainda inova por
abranger mudancas ocorridas nas ultimas décadas, pois também contempla atos realizados em
ambiente virtual, indispensavel nos dias atuais em que o trabalho tem diferentes configuracdes.
A convencdo também satisfaz a necessidade de proteger ao maior nimero de trabalhadores,
pois inclui os que atuam no mercado formal e informal, em suas diferentes fases do contrato de
trabalho e as diversas. A inclusdo do trabalhador informal representa um consideravel avango
na promocdo do trabalho decente, pois € uma categoria que possui acesso precario aos direitos

sociais.

Outra importante orientacdo trazida pela Convencéo é a avaliacdo na perspectiva
dos marcadores sociais, pois possibilita a superacdo de desigualdades decorrentes de processos
histéricos e a elaboracdo de politicas de formacdo que volta a atencdo as violéncias
institucionalizadas. Foi evidenciado que mulheres, negros, migrantes e Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis, Transexuais, Queer, Intersexo, Assexuais (LGBTQIA+) protagonizam
um papel de fragilidade ainda maior ao ocupar um posto de emprego, sendo assim, € demostrada
a importéncia da convencgdo para o enfretamento efetivo tendo em vista que se preocupa com a

formacdo e capacitagédo dos atores que lidard&o com o problema.
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No quarto capitulo foi discorrido sobre os aspectos praticos da Convencdo 190 e
Recomendacéo 206, sendo pontuada as medidas tragadas na convencao que visam promover a
efetividade da sustacdo de casos de assédio no trabalho, para isso sdo adotadas posices que

sdo construidas a partir do dialogo e protecédo das vitimas.

A percepcéo da violéncia doméstica como elemento de interesse dos responsaveis
pela geréncia do estabelecimento empresarial atribui a convengdo maior grau de protecdo, pois
observa o contexto como risco ao ambiente de trabalho. Por isso, ratificar a Convencéo 190 e
Recomendacdo 206 desempenha um importante papel, na medida que consegue abranger uma
questdo social ainda pouco observada, qual seja a vulnerabilidade da vitima de violéncia

doméstica dentro do mercado de trabalho.

E dotado ao assédio moral no trabalho a qualidade de risco psicossocial, 0 que
contribui para que este passe a ser objeto de normas de seguranca do trabalho e coloca-o em
posicdo de atencdo na condugdo das inspecOes de trabalho. Ainda, cria a necessidade de
servidores capacitados para diagnosticar a problematica e reduzir/eliminar os riscos. Essa
alteracdo eleva a relevancia necessaria que o combate ao assédio moral no trabalho precisa,
sendo possivel afirmar que o torna uma questao de interesse publico, bem como guiar no sentido

preventivo o seu enfrentamento.

Por fim, as ferramentas recomendadas pela OIT promovem a protecéo e valorizacéo
da vitima, redes de escutas, atendimento multidisciplinar e participacéo ativa dos atores desse
processo sdo mecanismos que fortalecem o combate a violéncia e assédio moral no trabalho e
sdo indispensaveis para alcancar os resultados almejados. Além disso, como medida preventiva
é elencado a difusdo de informacéo aos trabalhadores. O incentivo a liberdade sindical também

é um ponto de destaque na construcao dessa estrutura de enfrentamento.

A vista disso, tracando paralelo com a realidade brasileira e 0 0s documentos
internacionais existentes que versam sobre assédio moral no trabalho é indubitavel que a
legislacdo brasileira, por apresentar problemas na constru¢do de um conceito abrangente e
protetor e na institucionalizacdo do enfrentamento efetivo nos dérgdos de investigacdo e
fiscalizacdo, ndo consegue abarcar a relevancia necessaria que esse requer sendo. Portanto, com
0 intuito de acompanhar a tendéncia mundial, em que essa problematica ganha cada vez mais
atencdo, a alternativa fundamental ¢ a ratificagdo da Convencdo 190 e Recomendacdo 206 para
que assim o Brasil se comprometa a eliminar esse risco e consiga promover o trabalho decente

e digno a todos os brasileiros com a superacdo das lacunas existentes na legislagéo.
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Para concluir, é necessario que seja realizado esfor¢os para conduzir a superagdo
do assédio moral no trabalho, pois é uma problematica real e que ganha relevancia a cada ano,
pois tem impactos incapacitantes na vida do obreiro. O Brasil atualmente encontra-se em fase
de apreciacdo, por isso é necessario emitir esforcos para que esse processo seja agilizado e

possamos incluir mais uma ferramenta para a defesa do trabalhador.
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