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EDITORIAL

A edicao desse més trata da Convencao 190 da OIT.

Claiz Maria Pereira Gunca dos Santos e Rodolfo Pamplona Filho examinam
o novo diploma internacional, identificando as principais inovacBes constantes
da Convencao 190 da OIT, com especial enfoque para os contornos conceituais,
terminolégicos e ambito de aplicacdo e abrangéncia.

Leonardo Vieira Wandelli examina a violéncia das relacbes de trabalho
contemporaneas como produto da internalizacao de politicas globais e da adoc¢ao de
op¢des de gestdo que afetam a organizagao do trabalho.

Thomires Elizabeth Pauliv Badaré de Lima e Luiz Eduardo Gunther analisam a figura
juridica da prevencao do assédio como parte do cumprimento da fung¢do social de uma
empresa.

Alexandre Corréa da Cruz faz uma analise juridica panoramica da norma
convencional, destacando os seus aspectos emancipatoérios, considerados assim aqueles
indutores a transformacdo da realidade atual para um meio ambiente laboral livre de
assedio ou discriminagao.

César Arese desdobra a definicdo do artigo primeiro da Convencado 190. Nele,
encontra complexidade, amplitude, multiplas nuances e impactos praticos.

Como artigo especial, Almir Pazzianotto Pinto faz uma avaliagdao do contexto
de relagdo entre sindicatos, operarios e salarios.

Também como artigo especial, Ana Carolina Reis Paes Leme e Viviane Vidigal
analisam as violéncias de género sofridas por mulheres no contexto do trabalho
plataformizado, com destaque para o assédio sexual.

Por fim, também como artigo especial, Virginia Maria Cury José e Luiz Eduardo
Gunther realizam um panorama do Direito Empresarial sob o viés dos contratos
de franquia, de representacdo comercial e de agéncia; bem como conceitua-los,
estabelecendo suas principais caracteristicas.

A edicao conta também com ementas e acérdaos sobre o tema, assim como
a Convencdo 190 e a Recomendagao 206 da OIT.

Desejamos a todos boa leitural
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Artigo

CONVENCAO 190:
VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO

Claiz Maria Pereira Guncga dos Santos
Rodolfo Pamplona Filho

RESUMO

Com o objetivo de promover o trabalho decente, impulsionar a justica social e
asseguraraigualdade nasrela¢Bes delabor, o centenario da Organizacdo Internacional
do Trabalho foi marcado pela aprova¢ao de um importante diploma normativo: a
Convencao sobre a Elimina¢do da Violéncia e do Assédio no Mundo do Trabalho -
Convencgao 190 da OIT. Nesse sentido, o presente artigo objetiva examinar o novo
diploma internacional, identificando as principais inova¢des constantes da Convencao
190 da OIT, com especial enfoque para os contornos conceituais, terminolégicos e

ambito de aplicacdo e abrangéncia.
Palavras-chave: Violéncia; Assédio; Mundo do trabalho; Género.

ABSTRACT
With the aim of promoting decent work, boosting social justice and ensuring equality

Claiz Maria Pereira Gunca dos Santos

Procuradora do Trabalho. Assessora Juridica Trabalhista junto a Procuradoria-Geral da
Republica. Coordenadora do GT/MPT Violéncia e Assédio. Mestra em Direito Publico
pela Universidade Federal da Bahia. Especialista em Direito e Processo do Trabalho pela
Universidade Federal da Bahia. Autora de livros e artigos juridicos.

Rodolfo Pamplona Filho

Professor Titular do Curso de Direito e do Mestrado em Direito, Governanca e Politicas Publicas
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Stricto Sensu (Mestrado e Doutorado) da UFBA - Universidade Federal da Bahia. Lider do
Grupo de Pesquisa CPJ - Centro de Pesquisas Juridicas no Curso de Direito da UNIFACS -
Universidade Salvador (com orientandos de graduacao, PIBIC e mestrado), desde 2000, e do
Grupo de Pesquisa Direitos Fundamentais e Reflexos nas Rela¢des Sociais no Curso de Direito
da UFBA - Universidade Federal da Bahia. Juiz Titular da 322 Vara do Trabalho de Salvador/BA.
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in labour relations, the centenary of the International Labour Organization was marked
by the adoption of an important normative diploma: the Convention concerning the
Elimination of Violence and Harassment in the World of Work - ILO Convention 190. In
this sense, this article aims to examine the new international normative, identifying the
main innovations contained in ILO Convention 190, with special focus on the conceptual,
terminological contours and scope of application.

Keywords: Violence; Harassment; World of work; Genre.

1. VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO

Em 10 de junho de 2019, na 108* Sessdo da Conferéncia Internacional do
Trabalho, em Genebra, em comemoracdo ao centenario da Organizacao Internacional
do Trabalho - OIT, foi aprovada a Convencao 190, que versa sobre a eliminacdo da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Alicercada nas core obligations’, a Convencao 190 da OIT reconhece que a
violéncia e o assédio nas relacdes laborais violam os direitos humanos, ameacam a
igualdade de oportunidades e sdo incompativeis com o trabalho decente?. Ademais,
comprometem o meio ambiente do trabalho, afetando a organizacdo do labor, o
desenvolvimento sustentavel, as rela¢des pessoais, a produtividade e a qualidade dos
servicos, além de impedir que as pessoas, em especial as mulheres, tenham acesso ao
mercado de trabalho, permanecam e progridam profissionalmente.

1 A Declaracao da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho, de 1998, consagra
as obrigacdes essenciais (core obligations), a saber: (a) a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do
direito de negociacao coletiva; (b) a eliminacdo de todas as formas de trabalho forcado ou obrigatério;
(c) a efetiva abolicdo do trabalho infantil; e (d) a eliminacdo da discriminacdo em matéria de emprego e
ocupacdo. Desse modo, ainda que os Estados Membros da OIT ndo tenham ratificado as Conven¢des
relativas as referidas obrigacdes (Convengdes 29, 87, 98, 100, 111, 105, 138 e 182), pelo simples fato de
pertencer a Organizagdo, nasce o compromisso de respeitar, promover e tornar realidade os respectivos
principios e direitos fundamentais.

2 O trabalho decente consiste no trabalho produtivo, adequadamente remunerado, exercido
em condicBes de liberdade, equidade e seguranca e capaz de garantir uma vida digna. Como condi¢do
fundamental paraasuperacao da pobreza, redu¢do das desigualdades sociais, garantia da governabilidade
democratica e desenvolvimento sustentavel, o conceito de trabalho decente foi formalizado pela OIT
em 1999 e é eixo central para onde convergem os quatro objetivos estratégicos da OIT, quais sejam: i)
respeito as normas internacionais do trabalho, em especial aos principios e direitos fundamentais do
trabalho; ii) promocdo do emprego de qualidade; iii) extensdo da protecao social; iv) fortalecimento do
dialogo social). (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2019).
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Com efeito, como aviltam a dignidade, a saude psicologica, fisica e sexual da
pessoa, além das suas relacbes familiares e sociais, as referidas praticas devem ser
prevenidas e combatidas, com vistas a garantir a todo ser humano o direito ao mundo
do trabalho livre de violéncia e assédio.

Nesse sentido, convém examinar os contornos conceituais e principiolégicos
trazidos pela Convencdo 190 da OIT, bem como as principais inovacdes deste
importante diploma normativo.

1.1 CONCEITO

A Convencao 190 da OIT, em seu art. 1°, na versdo oficial em inglés, conceitua
a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho (violence and harassment in the world of
work) como:

A range of unacceptable behaviours and practices, or threats thereof,
whether a single occurrence or repeated, that aim at, result in, or are likely
to result in physical, psychological, sexual or economic harm, and includes
gender-based violence and harassment (INTERNATIONAL LABOUR
ORGANIZATION, 2019a).

Na versdo oficial em espanhol, a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho
(violencia y acoso en el mundo del trabajo) sao conceituados como:

Un conjunto de comportamientos y pradcticas inaceptables, o de amenazas
de tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una
sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean
susceptibles de causar, un dafo fisico, psicolégico, sexual o econdmico,
e incluye la violencia y el acoso por razén de género (ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2019).

Por sua vez, na versao oficial em francés, conceitua-se a violéncia e o assédio
no mundo do trabalho (violence et harcélement dans le monde du travail) como:

S’entend d’'un ensemble de comportements et de pratiques inacceptables, ou
de menaces de tels comportements et pratiques, qu'ils se produisent a une
seule occasion ou de maniére répétée, qui ont pour but de causer, causent ou
sont susceptibles de causer un dommage d’ordre physique, psychologique,
sexuel ou économique, et comprend la violence et le harcelement fondés sur
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le genre (ORGANISATION INTERNATIONALE DU TRAVAIL, 2019).

Dessa forma, como ainda ndo ha a traducgado oficial da Convencao 190 da OIT em
portugués, com base nas definicdes acima delineadas, pode-se traduzir a violéncia e o
assedio no mundo do trabalho como:

Um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas
de tais comportamentos e praticas, que se manifestam apenas uma vez
ou repetidamente, que objetivam causar, causam ou sao suscetiveis de
causar danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmicos, incluida a
violéncia e o assédio em razdo de género.

A partir da conceituacao constante da Convencdo 190 da OIT, convém observar,
inicialmente, que: a) a violéncia e o assédio sdo tratados de forma conjunta; b) é
utilizada a expressao world of work, na versao em inglés, ao invés de workplace (local de
trabalho), possibilitando-se um maior alcance das disposi¢cdes convencionais; ¢) uma
Unica manifestacao é suficiente para sua configuracao; e d) é conferido um tratamento
especial a violéncia e ao assédio em razao de género. Nesse sentido, cabe examinar as
inovacdes conceituais previstas no art. 1° da Convencao 190 da OIT.

1.2 TERMINOLOGIA E AMBITO DE APLICACAO

Com relacdo a terminologia, cumpre observar que a Convencao 190 da OIT
utiliza os vocabulos harassament3, no texto oficial em inglés, acoso, no texto oficial em
espanhol, e harcelement, no texto oficial em francés, para fazer referéncia ao assédio.

Além disso, amplia o ambito de aplicacao do instituto, ao utilizar a expressao
world of work, na versao em inglés, mundo del trabajo, na versao em espanhol, e monde du
travail, na versao em francés, acarretando, portanto, um maior alcance das disposicées
convencionais.

Ressalte-se que, durante as tratativas, houve a tentativa de substituicao da
expressao world of work por workplace (local de trabalho), o que restringiria sua aplicacao
(INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019b).

Desse modo, ao utilizar de forma conjugada as expressdes violéncia e assédio,

3 Com relacdo as terminologias, observa-se que o assédio é conhecido como: mobbing, na Italia
e Alemanha; bullying, na Inglaterra; harassment, nos Estados Unidos; harcélement, na Franca; ijime, no
Japao; acoso, na Espanha; e assédio, no Brasil e Portugal (AVILA, 2009, p. 19).
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juntamente com a referéncia “mundo do trabalho”, ao invés de local de trabalho,
possibilitou-se um maior alcance da Convencdo 190 da OIT.

Outrossim, com base nos arts. 2° e 3°, verifica-se o alargamento do ambito
de aplicacao do novel diploma normativo, em especial quanto as pessoas tuteladas,
setores abarcados, momentos da ocorréncia dos atos abusivos e lugares abrangidos.

Com relacdo as pessoas, a Convencdao 190 da OIT, consoante seu art. 2°
tutela todos aqueles envolvidos no mundo laboral, como, por exemplo, empregados,
trabalhadores autbnomos, estagiarios, aprendizes, voluntarios, trabalhadores
despedidos, candidatos a emprego, bem como os trabalhadores que exercem cargos
de chefia e gestao. Ademais, é aplicada aos setores publicos e privados, a economia
formal e informal, assim como as zonas urbanas e rurais, conforme art. 2°, item 2
(INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019a).

No tocante ao momento da ocorréncia das praticas e comportamentos
abusivos, a Convenc¢do 190 da OIT abrange aos atos perpetrados durante o trabalho,
como também os que tenham relacao ou resultem do labor (art. 3°). Engloba, portanto,
as condutas abusivas praticadas nas fases pré-contratual, contratual e pés-contratual.

Quanto ao lugar, a utilizacdo da expressao world of work (mundo do trabalho),
amplia o alcance convencional, sendo que o art. 3° enumera as seguintes localidades:

a) espacos publicos e privados, quando constituem um local de trabalho;
b) locais onde o trabalhador é remunerado, onde descansa, onde se
alimenta ou onde utiliza vestiarios e instala¢fes sanitarias;

¢) em deslocamentos, viagens, eventos, atividades sociais ou
treinamentos relacionados ao trabalho;

d) no @mbito das comunicag¢des relacionadas com o trabalho, incluindo
as realizadas através de tecnologias de informacdo e comunicacgao;

e) no alojamento fornecido pelo empregador;

f) nos trajetos entre a casa e o local de trabalho (INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION, 2019a).

Nesse sentido, como bem concluiram os peritos da OIT, considera-se que o
mundo do trabalho abrange “ndao apenas o local de trabalho fisico tradicional, mas
também o deslocamento para o trabalho, os eventos sociais relacionados ao trabalho,
0S espacos publicos, inclusive para trabalhadores informais, como vendedores
ambulantes, assim como o lar, em particular para trabalhadores domésticos e
teletrabalhadores” (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019c).

Sendo assim, as expressfes “violéncia e assédio” e “mundo do trabalho”
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utilizadas no conceito possibilitam um maior alcance da Convencdo 190 da OIT,
abrangendo todas as condutas assediadoras, bem como todas as pessoas, lugares,
setores ou momentos que, no ambito das rela¢des de labor, tenham relacdo com os
respectivos atos.

1.3: ABORDAGEM INTEGRADA: VIOLENCIA E ASSEDIO COMO CONCEITO UNICO

UmadasprincipaisinovacdesdaConvencao 190daOIT dizrespeito aotratamento
conjunto da violéncia e do assédio. Com a utilizacdo da expressao violéncia e assédio
(violence and harassment), o novo diploma internacional apresentou os vocabulos de
forma conjugada, oferendo um unico conceito para os referidos fendmenos. Assim,
ampliou-se a defini¢do, alargando-se, por conseguinte, a sua incidéncia.

1.3.1 Contextualizacao e Justificativa

A opc¢ao pela abordagem integrada dos referidos conceitos resulta das
pesquisas produzidas pela Reunido de Peritos, em outubro de 2016, que concluiu pela
substituicdo do termo “violéncia” pela expressao “violéncia e assédio”, com vistas a
assegurar uma adequada compreensao e abordagem dos diferentes comportamentos
inaceitaveis (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019c¢). Além disso, observou-
se que deveria ser conferida uma especial aten¢do a violéncia baseada em género e a
violéncia decorrente do uso inadequado das tecnologias da informacao.

Destarte, para uma melhor inteleccdo da violéncia no mundo do trabalho, a
Reunido de Peritos apresentou as seguintes conclusdes:

3. Embora a terminologia possa variar entre os paises, a expressao
“violéncia e assédio” inclui um continuo de comportamentos e praticas
inaceitaveis que podem resultar em danos ou sofrimentos fisicos,
psicolégicos ou sexuais. Um foco particular precisa ser colocado na
violéncia baseada em género. O uso inadequado da tecnologia também
é reconhecido como fonte de preocupacao.

4. A violéncia e o assédio podem ser horizontais e verticais, de fontes
internas e externas (incluindo clientes e outros terceiros e autoridades
publicas), no setor publico ou privado, ou na economia formal ou informal.
5. Considera-se que o mundo do trabalho abrange ndo apenas o local de
trabalho fisico tradicional, mas também o deslocamento para o trabalho,
eventos sociais relacionados ao trabalho, espacos publicos, inclusive
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para trabalhadores informais, como vendedores ambulantes, e o lar,
em particular para trabalhadores domésticos e teletrabalhadores.

6. A violéncia doméstica e outras formas de violéncia e assédio sao
relevantes para o mundo do trabalho quando impactam no local de
trabalho.

7. A violéncia e o assédio podem ter uma ocorréncia Unica ou repetida,
sendo a natureza e o efeito de tal conduta critérios-chave para
determinar se ela se qualifica como violéncia e assédio.

8. Os especialistas concordam que € importante distinguir entre as
varias formas de violéncia e assédio e o contexto em que elas ocorrem,
pois diferentes respostas podem ser necessarias (INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION, 2019c).

Ressalte-se que a referida reunido foi convocada na 3252 Sessao do Conselho
de Administracao da OIT, em 2015, com o objetivo de orientar os trabalhos sobre a
violéncia contra mulheres e homens no mundo do trabalho a serem realizados na
1077 Conferéncia Internacional do Trabalho.

Desse modo, a partir das conclusdes da Reunido de Peritos, foi elaborado,
na 107° Conferéncia Internacional do Trabalho, em 2018, um relatério com a analise
sistematica do tratamento da violéncia e do assédio nas rela¢Bes de trabalho em
80 paises (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2018). Partindo do
pressuposto de que ndo existe atualmente uma definicao universalmente aceita dos
termos “assédio” ou “violéncia” no contexto laboral, o referido relatério optou por
abordar de forma integrada os referidos vocabulos, sem deixar de distinguir, contudo,
os tipos de violéncia e assédio no ambito do trabalho.

1.3.2 Tipos de violéncia e assédio no mundo do trabalho

Com vistas a garantir uma maior abrangéncia a Convencdo 190 da OIT,
inclusive diante da evolucao das modalidades de trabalho e da tecnologia, utilizou-se
a expressao “violéncia e assédio” como género, que, por sua vez, engloba diversas
espécies, como violéncia sexual, assédio sexual, violéncia doméstica, violéncia fisica,
violéncia psicologica, assédio moral, violéncia estrutural, assédio organizacional,
assedio virtual (cyberbullying), violéncia de género e assédio em razdo de género.

A violéncia sexual compreende, conforme definicdo constante da Lei
Maria da Penha, qualquer conduta que constranja a vitima a “presenciar, a manter ou
a participar de relacdo sexual ndo desejada, mediante intimidacdo, ameaca, coacao
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ou uso da forca; que a induza a comercializar ou a utilizar, de qualquer modo, a sua
sexualidade, que a impeca de usar qualquer método contraceptivo ou que a force ao
matrimonio, a gravidez, ao aborto ou a prostituicdo, mediante coacdo, chantagem,
suborno ou manipulacao; ou que limite ou anule o exercicio de seus direitos sexuais e
reprodutivos”(BRASIL, 2006).

Com efeito, a violéncia sexual no trabalho é uma forma de discriminac¢do sexual
que inclui o assédio sexual e as agressdes fisicas e psicoldgicas de natureza sexual no
mundo do trabalho. A violéncia sexual engloba tanto insinuacdes ligadas a sexualidade,
como os contatos fisicos forcados e os convites impertinentes, que envolvem diferencas
de posicdo hierarquica e chantagens ou ameacas profissionais em troca de favores
sexuais (SOBOLL, 2008, p. 136).

A violéncia sexual abarca, portanto, uma dimensdo da violéncia psicolégica,
principalmente através de olhares constrangedores, propostas intimidadoras e
comentarios, piadas e brincadeiras de conota¢do sexual, que prescindem de contato
fisico, como também uma dimensdo da violéncia fisica, por meio de agressdes fisicas
sexuais.

O assédio sexual constitui uma violéncia sexual no trabalho e, apesar de
possuir uma dimensao psicologica, nao se confunde com o assédio moral, situado no
plano da violéncia psicolégica no trabalho. Como bem conceitua Rodolfo Pamplona
Filho (2011, p. 35), o assédio sexual é “toda conduta de natureza sexual ndo desejada
que, embora repelida pelo destinatario, é continuamente reiterada, cerceando-lhe a
liberdade sexual”.

Podem ser identificadas duas modalidades de assédio sexual: a) o assédio
sexual por chantagem ou quid pro quo, no qual o assediador utiliza de sua autoridade
para exercer poder sobre o assediado, exigindo favores sexuais; e b) o assédio sexual
por intimidacdo ou assédio sexual ambiental, constituido por incitacdes sexuais
inoportunas, verbais ou fisicas, com o intuito de prejudicar a atuacdao de uma pessoa ou
criar uma situacao ofensiva, hostil e abusiva no meio ambiente de trabalho (PAMPLONA
FILHO, 2011, p. 46).

A violéncia doméstica consiste na violéncia fisica, sexual, psicologica ou
patrimonial, que provoca danos, castiga, humilha, intimida ou atemoriza uma vitima no
ambito doméstico ou familiar.*

4 Conforme defini¢des constantes do art. 7° da Lei Maria da Penha, sdo formas de violéncia
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Ressalta-se que a Entidade das Nacdes Unidas para a Igualdade de Género e
o Empoderamento das Mulheres (ONU Mulheres) recomenda a utilizacdo do termo
“controle coercitivo” nas defini¢cdes legislativas internas. Isso porque o referido termo
engloba conceitos de violéncia psicoldgica e patrimonial, vinculando-os a um padrao
de domina¢ao por meio de intimidagao, isolamento, degradacao, agressao fisica e
privacao. O controle coercitivo é definido como:

Um ato ou padrdo de atos de agressdo, coer¢do sexual, ameacas,
humilhacdo e intimidacdo ou outro abuso que é usado para prejudicar,
punir ou amedrontar a vitima. Esse controle inclui uma série de atos
destinados a tornar as vitimas subordinadas e / ou dependentes,
isolando-as de fontes de apoio, explorando seus recursos e
capacidades para ganhos pessoais, privando-as dos meios necessarios
a independéncia, resisténcia e fuga e regulando seu comportamento
cotidiano (UN WOMEN: 2010).

A violéncia fisica consiste na agressao ou tentativa de agressao, pelo emprego
de for¢a fisica, contra uma pessoa ou grupo de pessoas, que produz danos fisicos,
sexuais ou psicologicos (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2018).

A violéncia psicoldgica é a violéncia nao-fisica que humilha e ofende o individuo,
através de palavras, gestos, comportamentos e atitudes permeadas de abusos,
maus-tratos, isolamentos, perseguicdes, intimida¢des, ameacas, constrangimentos
e pressdes exageradas. Pode atingir tanto a integridade fisica quanto a integridade

domeéstica e familiar contra a mulher, entre outras:

| - a violéncia fisica, entendida como qualquer conduta que ofenda sua integridade ou saude corporal;
II-avioléncia psicolégica, entendida como qualquer conduta que lhe cause dano emocional e diminuicdo
da autoestima ou que |Ihe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento ou que vise degradar ou
controlar suas acBes, comportamentos, crencas e decisbes, mediante ameaca, constrangimento,
humilhacdo, manipulacdo, isolamento, vigilancia constante, perseguicdo contumaz, insulto, chantagem,
violacdo de sua intimidade, ridicularizacdo, exploracdo e limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer
outro meio que Ihe cause prejuizo a saude psicolégica e a autodeterminacao;

Il - a violéncia sexual, entendida como qualquer conduta que a constranja a presenciar, a manter ou
a participar de relagdo sexual ndo desejada, mediante intimidacdo, ameaca, coa¢do ou uso da forga;
qgue a induza a comercializar ou a utilizar, de qualquer modo, a sua sexualidade, que a impeca de usar
qualquer método contraceptivo ou que a force ao matriménio, a gravidez, ao aborto ou a prostituicao,
mediante coag¢do, chantagem, suborno ou manipulagdo; ou que limite ou anule o exercicio de seus
direitos sexuais e reprodutivos;

IV - a violéncia patrimonial, entendida como qualquer conduta que configure reteng¢do, subtracao,
destruicdo parcial ou total de seus objetos, instrumentos de trabalho, documentos pessoais, bens,
valores e direitos ou recursos econdmicos, incluindo os destinados a satisfazer suas necessidades;

V - a violéncia moral, entendida como qualquer conduta que configure callnia, difamacdo ou injuria.
(BRASIL, 2006).
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psiquica da vitima.
Ademais, consoante licdo de Margarida Barreto e Roberto Heloan (2018, p. 28):

A violéncia psicologica pode ser tdo ou mais destrutiva que a de natureza
fisica, pois ela nao sé fere o corpo, mas deixa marcas na memoria afetiva,
sdo microtraumas que dependem da intensidade do ato; todo corpo cedo
ou mais tarde sente o sofrimento que |lhe foi imposto sob a forma de
constrangimentos e humilha¢8es, sem deixar marcas aparentes, porém
hematomas na alma. Simultaneamente, atinge a mente desfigurando
e reafirmando a memoria dos fatos vividos de forma repetitiva que se
manifestam em flashbacks ante qualquer cena que recorde o sucedido,
vivenciado ou presenciado.

Nesse contexto, estdo englobados no conceito de violéncia psicologica no
trabalho, entre outros, as humilha¢8es, discrimina¢fes e agressdes pontuais®, bem
como a gestao por injuria® e o assédio moral.

O assédio moral’ é a tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de a¢des ou

5 As agressdes pontuais sao atos de violéncia psicoldgica, que se manifestam por meio de
condutas abusivas, hostis e autoritarias, perpetradas por meio de atitudes, palavras e comportamentos
ameacadores, que constrangem, desrespeitam e humilham as pessoas agredidas, mas que ocorrem
pontualmente. Destarte, o principal aspecto distintivo entre o assédio moral e as agressdes pontuais
consiste na frequéncia e na repeticao dos comportamentos hostis (SOBOLL; GOSDAL, 2009, p. 42-43).

6 A gestdo por injuria é o tipo de comportamento despético de certos profissionais despreparados,
gue submetem os empregados a terriveis pressdes, tratando-os com violéncia e desrespeito, por meio de
injurias e insultos (HIRIGOYEN, 2002, p. 28.).

7 O assédio moral é um fendmeno enraizado no mundo do trabalho desde os primoérdios da
sociedade. Entretanto, somente a partir da década de 80, ampliaram-se as discussGes e pesquisas
académicas, em especial por juristas, médicos, psicologos e estudiosos da saude do trabalhador. A figura
do assédio moral foi utilizada pela primeira vez na area da Biologia, mediante pesquisas realizadas por
Konrad Lorez, na década de 60, acerca do comportamento de um grupo de animais de pequeno porte
fisico em face da ameaca de um Unico animal de grande porte (AVILA, 2009, p. 17). Posteriormente,
na década de 70, o médico sueco Peter Paul Heinemann utilizou os estudos de Lorez para descrever
0 comportamento agressivo de criancas com relagdo a outras dentro das escolas. Para tanto, tomou
emprestado da etologia a denominacdo mobbing, vocabulo inglés que significa maltratar, atacar,
perseguir. (CASTRO, 2012, p. 20). Na seara laboral, os estudos sobre assédio moral iniciaram-se com
as investigacBes de Heinz Leymann, doutor em psicologia do trabalho, alemdo, radicado na Suécia, que,
em 1984, publicou um pequeno ensaio cientifico intitulado National Board of Occupational Safety and
Health in Stockholm sobre as consequéncias do mobbing na esfera neuropsiquica de pessoas expostas
a humilha¢Bes no ambiente de trabalho (GUEDES, 2003, p. 27). Na Franca, Marie-France Hirigoyen foi
a primeira a denunciar o fendmeno do assédio moral no trabalho, por meio da obra Assédio moral: a
violéncia perversa do cotidiano, que debate a questdo a partir de casos reais (HIRIGOYEN, 2003). Com
a amplitude alcangada pela primeira obra, Hirigoyen publicou seu segundo livro Mal-estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral, objetivando uma analise mais acurada sobre o assédio moral, redefinindo
0 seu conceito e apontando as diferengas entre o assédio moral e as outras formas de sofrimento no
trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 11). No Brasil, os debates em torno do assédio moral desenvolveram-se a
partir de 2000, com a traducdo do livro de Marie-France Hirigoyen, psiquiatra francesa, e com a defesa da
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omissdes, abusivas e intencionais, praticadas por meio de palavras, gestos e atitudes,
de forma reiterada e prolongada, que atingem a dignidade, a integridade fisica e
mental, além de outros direitos fundamentais do trabalhador, comprometendo o
exercicio do labor e, até mesmo, a convivéncia social e familiar (SANTOS, 2018).

A violéncia estrutural, por seu turno, engloba as formas de organizacdo ou
de estrutura do trabalho que expde os trabalhadores a situacGes de violéncia, entre
as quais se incluem as “cargas de trabalho excessivas, a falta de autonomia para a
tomada de decisdes, a baixa consideracdo pelo trabalho das pessoas, a rigidez dos
procedimentos rotineiros do trabalho e a atenc¢ado insuficiente a manutencao de boas
relacdes interpessoais” (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2018).

Em decorréncia da violéncia estrutural ou organizacional, emerge o assédio
moral organizacional, também denominado de straining®, que consiste na tortura
psicolégica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e hostis, reiteradas e
prolongadas, que estdo inseridas na politica organizacional e gerencial da empresa,
dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil
de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a coletividade e garantir o
alcance dos obijetivos institucionais, atingindo gravemente a dignidade, a integridade
fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do trabalhador (SANTQOS, 2018).

Por fim, convém destacar o assédio virtual, também denominado de assédio
eletrénico, assédio digital, cyberbullying® e tecnoassédio, que consiste no conjunto de
acbes ou omissées abusivas, praticadas por meios de comunicagéio escritos, orais e visuais,
por intermédio de plataformas eletrénicas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio
eletrénico ou sistemas informatizados, que violam os direitos fundamentais do trabalhador.

dissertacdo de mestrado da médica Margarida Barreto, na area de psicologia social. Ressalta-se que o
sitio eletrénico www.assediomoral.org.br, fundado em 2001, foi um importante marco no processo de
divulgacgao e conscientizacao (SOBOLL, 2008, p. 18).

8 O termo strain significa puxar, esticar, tensionar. Nas rela¢des de trabalho, o vocabulo straining,
consoante estudos de Harald Ege, consiste na situacdo de estresse forcado, na qual a vitima é um
grupo de trabalhadores de um determinado setor ou reparticdo, que é obrigado a trabalhar sob grave
pressdo psicologica e ameaga iminente de sofrer castigos humilhantes. Desse modo, no straining, todo
0 grupo indistintamente é pressionado para aumentar produtividade, atingir metas, bater recordes
nas vendas, sob pena de ser acusado de desinteressado, sofrer puni¢cdes ou, até mesmo, perder o
emprego. (CALVO, 2014, p. 74-76).

9 No Brasil, a definicdo legal de cyberbullyng encontra-se no art. 2°, paragrafo Unico, da Lei n°.
13.185/2015, cujo texto assim dispde: ha intimidagdo sistematica na rede mundial de computadores
(cyberbullying), quando se usarem os instrumentos que lhe sdo préprios para depreciar, incitar a
violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com o intuito de criar meios de constrangimento psicossocial
(BRASIL, 2015).
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Ressalte-se que o art. 3° alinea “d”, da Convencao 190 da OIT reconhece
expressamente o assédio virtual ao reafirmar a ocorréncia da violéncia e do assédio no
ambito das comunicacdes relacionadas ao trabalho, inclusive através de tecnologias de
informag¢do e comunicacdo.

1.3.3 Interdependéncia e unico ato

O conceito unico de violéncia e assédio contido no art. 1° da Convencao
190 da OIT apresenta um importante avango na coibi¢do de praticas abusivas no mundo
laboral. Ao tratar de forma conjunta dos fenédmenos da violéncia e do assédio, torna-
se possivel um maior alcance das disposi¢cdes da Convencdo, abrangendo as diversas
acdes que podem causar danos fisicos, psicolégicos ou sexuais e, inclusive, as novas
manifestacdes de violéncia e de assédio.

Além disso, o conceito integrado abarca a interdependéncia e interrelacao entre
os tipos de violéncia e assédio. Isso porque a pratica de uma modalidade de violéncia
engloba, de certo modo, os outros tipos de condutas violentas e assediadoras, que nao
devem servistas, portanto, de formaisolada. Assim, por exemplo, ao se praticar o assédio
sexual, pratica-se, simultaneamente, uma violéncia sexual, uma violéncia psicolégica
e uma violéncia fisica. Em semelhante sentido, a violéncia doméstica compreende a
violéncia fisica, sexual, psicolégica ou patrimonial perpetrada no ambito doméstico ou
familiar.

Com efeito, as modalidades de violéncia e de assédio, em que pese a importancia
das conceituac¢des e distin¢des, ndo podem ser vistas isoladamente, pois suas naturezas,
efeitos e consequéncias sao interdependentes.

Outra importante inovacdo diz respeito ao unico ato. O art. 1° da Convencao
190 da OIT, seguindo a orientacdo do relatorio elaborado na Reunido de Peritos, em
2016, traz uma novidade conceitual ao considerar que a violéncia e o assédio podem
ser configurados com uma Unica ocorréncia.

Nesse sentido, aconclusdaodos peritosda OIT dispbe que “violence and harassment
can be a one-off occurrence or repeated, and the nature and the effect of such conduct are
key criteria to establishing whether it qualifies as violence and harassment”(INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION, 2019c). Destarte, para a OIT, o ponto chave para verificar se o
ato sera qualificado como violéncia ou assédio € a natureza e os efeitos da conduta, e
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ndo o numero de ocorréncias.

Ndo se pode deixar de destacar, contudo, que a Conferéncia Internacional
do Trabalho, na redac¢ado final da Convencdo 190, incluiu mais um item no seu art.
1°, de forma a possibilitar um tratamento conceitual distinto entre os fendmenos da
violéncia e do assédio nas legisla¢bes internas dos Estados Membros.

Sob o fundamento de que um conceito Unico permitiria uma gama de
comportamentos e praticas, os empregadores, durante as tratativas de natureza
tripartite, exigiram defini¢des separadas, com uma redacao especifica para “violéncia”
e outra para “assédio” "(INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019b).

Nesse contexto, juntamente com a preocupa¢do de alguns Estados na
ratificacdo e implementac¢do da convencdo, foi inserido um segundo item no art. 1°,
possibilitando que a violéncia e o assédio fossem definidos pela legislacdo nacional de
forma conjunta ou separada, in verbis:

2. Without prejudice to subparagraphs (a) and (b) of paragraph 1 of this
Article, definitions in national laws and regulations may provide for a
single concept or separate concepts.'

Desse modo, apesar de ndo atendida diretamente a solicitagdo de diversos
empregadores, o item 2 do art. 1° do novel diploma normativo possibilitou um
desmembramento conceitual no ambito interno. No entanto, caso seja essa a op¢ao
adotada por determinado Estado, os demais parametros delineados na Convencado
190 da OIT continuardo a ser aplicados, funcionando como importantes marcos na
promoc¢do do trabalho decente e na garantia de um mundo do trabalho livre de
violéncia e assédio.

2. VIOLENCIA E ASSEDIO EM RAZAO DE GENERO NO MUNDO DO TRABALHO

Desde afundacaodaOIT,em 1919, aigualdade de género e ando discriminacao
tém sido os pilares da sua missao de promover a justica social através do mundo do
trabalho. Com o objetivo de proibir a violéncia de género nas rela¢des de labor e
propor medidas de prevencao, na 98 Conferéncia Internacional do Trabalho, em 2009,

10 Sem prejuizo do disposto nas alineas “a” e “b” do paragrafo 1° do presente Artigo, violéncia
e assédio podem ser definidos na legislacdo nacional como um conceito Unico ou como conceitos
separados. (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION,2019a).
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foi adotado o Relat6rio VI, intitulado “A igualdade de género como eixo do trabalho
decente” (ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2019).

Em semelhante sentido, o relatorio “Mulheres no Trabalho: Tendéncias de
2016" (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2016) examinou dados de cerca de
178 paises e conclui que a desigualdade entre homens e mulheres persiste num amplo
espectro do mercado de trabalho global, devendo ser implementadas a¢fes imediatas,
efetivas e de longo alcance, com o objetivo inclusive de concretizar ao Objetivo de
Desenvolvimento Sustentavel n°. 5 da Agenda 2030 da ONU™.

Desse modo, com base nas pesquisas produzidas pela Reunido de Peritos (2016),
que concluiu pela necessidade de um enfoque especial sobre a violéncia baseada em
género, bem como nos trabalhos sobre a violéncia contra as mulheres e os homens
no mundo do trabalho realizados na 107.2 Sessdao da Conferéncia Internacional, a
Organizacao Internacional do Trabalho, na 108.? Sessao, adotou a Convenc¢ao 190,
conferindo um tratamento especial a violéncia e ao assédio em razao de género.

Considerando que a violéncia de género compreende a violéncia fisica, sexual
ou psicolégica perpetrada especialmente contra as mulheres, em virtude das relacdes
de poder entre homens e mulheres, como também a violéncia cometida contra pessoas
gue ndo se encaixam nos papéis de género socialmente aceitos, convém examina-las
detalhadamente.

2.1 VIOLENCIA E ASSEDIO CONTRA AS MULHERES

O principio da isonomia pressupd8e a igualdade de oportunidades, o respeito
a dignidade, bem como o pleno e igualitario exercicio dos direitos e liberdades
fundamentais por todos os seres humanos. Consagrado em diversos diplomas
internacionais'?, o principio da isonomia constitui norma de jus cogens, proibindo a

11 A Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel consiste num plano de acdo para as
pessoas, para o planeta e para a prosperidade, em busca fortalecer a paz universal com mais liberdade e
erradicar a pobreza em todas as suas formas e dimensdes. Adotada em 2015, ela possui 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel, entre os quais se destaca o Objetivo n°. 5 a saber: “alcancar a igualdade de
género e empoderar todas as mulheres e meninas'. (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 2015).

12 A titulo de exemplo, convém citar a Declaracao Universal dos Direitos Humanos (art. 1°, 2°, 7°); o
Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos (art. 3°); o Pacto Internacional dos Direitos Econdmicos,
Sociais e Culturais (arts. 2° e 3°); a Convencdo Americana dos Direitos Humanos (arts. 1° e 24); o Protocolo
San Salvador (art. 3°), entre outros instrumentos normativos do sistema global e dos sistemas regionais
de protecdo aos direitos humanos.
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adocao de praticas discriminatérias.

Com o objetivo de promover oportunidades para que mulheres e homens
possam ter acesso a um trabalho digno e produtivo, em condi¢Bes de liberdade,
igualdade e dignidade, a Organizacao Internacional do Trabalho consagra a igualdade
e a ndo discriminacdo em diversos diplomas normativos, como a Convencado sobre a
igualdade de remuneracdo (Convenc¢ao 100), a Convencado sobre a discriminacdo em
matéria de emprego e profissao (Convencao 111), a Convencado sobre a protecdo a
maternidade (Convencdo 183)'3, a Convencado relativa a igualdade de oportunidades e
de tratamento para trabalhadores e trabalhadoras com responsabilidades familiares
(Convencao 156).

Alémdisso,aDeclara¢daodaOITsobreosPrincipioseDireitos Fundamentais
no Trabalho, de 1998, reafirma a importancia da elimina¢dao da discriminacdo nas
relacdes de labor, conferindo status de core obligation as Convencdes 100 e 111 da OIT.

Nessa linha de intelec¢ao, de acordo com o art. 1° da Convencdo 111 da
OIT, discriminac¢do é “toda a distincao, exclusao ou preferéncia fundada na raca, cor,
sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por
efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria
de emprego ou profissao”.

Desse modo, todo e qualquer tratamento desigual, de carater infundado, em
matéria de emprego ou profissao que dificulte ou obstaculize o acesso e permanéncia
no emprego, a oportunidade de ascensdo e formacdo profissional, a igualdade
remuneratéria, bem como promova a violéncia e o assédio, constitui discriminacao.

Ndo obstante o vasto arcabou¢o normativo internacional™, os fatores
historico-culturais enraizados na sociedade machista e patriarcal ainda propiciam a
discriminacdo contra a mulher, inclusive nas relacdes de trabalho. O esteredtipo de
que a mulher é emocionalmente vulneravel, fragil fisicamente e responsavel pelos
afazeres domeésticos, perpetuam essa discriminacao.

Nesse contexto, verifica-se tanto uma segregacao vertical quanto horizontal das

13 Com relagdo a protecdo a maternidade, convém destacar também as Convencdes 3 e 103 da
OIT, bem como a Recomendacdo 95.

14 Convém citar, ainda, a Convencao sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminagao
contra a mulher (1979) e seu Protocolo Facultativo, no ambito no sistema global, e a Convencao
Interamericana para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra a mulher (1994) (Convencao de Belém
do Para), no ambito do sistema regional interamericano.

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Artigo

mulheres nas relacdes de labor. A segregacao vertical, também conhecida como teto de
vidro ou glass ceiling, consiste na barreira para a ascensao na carreira, em especial para
o0 exercicio de cargos de gestdao, comando e decisdo pelas mulheres. Esta barreira é tao
sutil e transparente, mas ainda assim tao forte, que impede que as mulheres avancem
na hierarquia corporativa ou institucional (MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, 2018),
sob os falaciosos fundamentos de incapacidade, instabilidade, fragilidade ou dificuldade
de conciliar vida familiar e profissional (MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, 2019).

A segregacdo horizontal, por sua vez, também denominada de divisdo sexual
do trabalho, consiste na designacao prioritaria dos homens a esfera produtiva e das
mulheres a esfera reprodutiva, ocasionando, simultaneamente, a apropriacao pelos
homens das fun¢des com maior valor social agregado (KERGOAT, 2009, p. 67). Assim, a
divisdo sexual do trabalho é regida pela principio da separacdo (existem trabalhos de
homens e trabalhos de mulheres) e pelo principio da hierarquia (trabalho de homem vale
mais do que um trabalho de mulher) (ARAUJO, 2019, p. 379), acarretando a atribuicdo
de tarefas e lugares sociais diferentes e separados para homens e mulheres, em que
a atividade masculina é mais valorizada socialmente e ocupa um papel hierarquico
superior) (MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, 2019).

Como bem observa Adriene Reis de Araujo (2019, p. 378-379), a socializacdo
diferenciada desde a infancia reforca papéis sociais e estereétipos pertinentes a cada
género, restringe a expressao individual, projeta-se para o trabalho produtivo e funda a
divisdo sexual do trabalho.

Essadivisaoficaainda maislatente quando as mulheres seinserem em atividades
ou profissdes tipicamente masculinas, como construcao civil, vigilancia e trabalho nos
portos e nas plataformas de extracao de petréleo, de modo que, como o discurso que
naturaliza a hegemonia masculina ndo se mostra suficiente, busca-se desqualificar
as mulheres que rompem essa barreira, por meio de discriminac¢des indiretas e pela
pratica de assédio (GOSDAL, 2007, p. 76-77).

Nesse contexto, as condutas assediadoras podem utilizar mecanismos sutis de
discriminacdo e violéncia contra a mulher no ambiente laboral, como o manterrupting,
broppriating, mansplaining, gaslighting e distracting. O manterrupting consiste na pratica
de interromper a mulher durante sua fala ou exposicdo de ideias. O broppriating
corresponde a apropriacdo por um homem, colega ou superior hierarquico, da ideia
apresentada por uma mulher. O mansplaining, por sua vez, consiste no comportamento
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masculino de explicar um fato ou uma teoria a uma mulher como se ela ndo tivesse
conhecimento sobre o assunto. O gaslighting € a atitude de desqualificar a mulher no
ambiente de trabalho. Por fim, o distracting (estratégia da distracdo) é caracterizado por
técnicas de buscam desviar a atenc¢ao do discurso de uma mulher mediante distra¢cdes
e informacdes insignificantes, como sua vestimenta ou condicdo fisica (ARAUJO, 2017,
p. 296).

Desse modo, como forma de manter a hierarquia, a divisao sexual laboral e a
hegemonia masculina, potencializa-se a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
contra as mulheres, em especial por intermédio do assédio sexual e do assédio moral.
Em que pese a pratica de comportamentos e atos persecutérios geralmente aconteca
contra as mulheres, ndo se pode deixar de evidenciar que os homens também podem
ser vitimas de condutas assediadoras, embora de forma muito menos frequente.

Nesse sentido, como forma de coibir as praticas abusivas contra mulheres
e homens no mundo do trabalho, o art. 1° da Convenc¢do 190 da OIT, alinea “b”,
conceitua a violéncia e 0 assédio em razdo de género como a violéncia e o assédio que
sdo dirigidos contra as pessoas em razdo do seu sexo ou género, ou que afetam de maneira
desproporcional pessoas de um determinado sexo ou género, incluido o assédio sexual.™

Ademais, trouxe diversas disposi¢cdes que reforcam o direito de todas as
pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio, inclusive em razdo de

género. Convém transcrevé-los:

Art. 6° - Todo Membro deve adotar legislacdo e politicas que garantam
o direito de igualdade e ndo-discrimina¢do no emprego e na ocupagao,
incluindo mulheres trabalhadoras, bem como trabalhadores e outras
pessoas pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis, ou grupos
vulneraveis que sao desproporcionalmente afetados pela violéncia e
assédio no mundo do trabalho.

Art. 7° - Sem prejuizo do artigo 1° e em conformidade com as suas
disposic8es, todos Membro devera adotar uma legislacao que defina e
proiba a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo violéncia
baseada em género e assédio.

Art. 9° - Todo Membro devera adotar uma legislacao que exija que os

15 The term “gender-based violence and harassment” means violence and harassment directed at
persons because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or gender disproportionately,
and includes sexual harassment (INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019a).
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empregadoresadotemmedidasapropriadaseconsistentescomoseugrau
de controle para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho,
incluindo a violéncia baseada no género e o0 assédio(INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION, 2019a).

2.2 INTERSECCIONALIDADE E VIOLENCIA DE GENERO

Quatro distin¢Bes conceituais sdo essenciais para a melhor compreensao do
género, quais sejam: sexo bioldgico; identidade de género; expressao de género; e
orientacdo afetiva-sexual.

O sexo biologico consiste na relacdo entre 6rgdaos genitais, cromossomos e
hormonios de uma pessoa, de modo a corresponder ao sexo masculino (pénis, testiculos
e cromossomos XY), sexo feminino (vagina, ovarios e cromossomos XX) ou intersexo
(variacdes congenitais de anatomia sexual ou reprodutiva) (FARIAS, 2019, p. 135-136).

O género, por sua vez, consoante definicdo de Thereza Gosdal (2007, p. 77),
consistena“construcaosocialrelativaadiversidadebiolégica”. Desse modo, o género esta
relacionado ao conjunto de aspectos sociais e culturais da identidade, compreendendo
os comportamentos, preferéncias, interesses, formas de se vestir, interagir, andar e
falar relacionadas ao homem ou a mulher (ARAUJO, 2017, p. 302). Destarte, o género
abrange a identidade de género e a expressao de género.

A identidade de género corresponde a “experiéncia interna, individual e
profundamente sentida que cada pessoa tem em relacdo ao género, que pode, ou nao,
corresponder ao sexo atribuido no nascimento” (PRINCIPIOS DE YOGYAKARTA 2017). Em
outras palavras, reflete o género com o qual a pessoa se identifica, independentemente
do seu sexo bioldgico.

Com efeito, com base no conceito de identidade de género, podem ser
observadas duas categorias: cisgénero e transgénero. As pessoas cisgénero sao aquelas
cuja identidade de género coincide com o sexo bioldgico, ao passo em que as pessoas
transgénero sao aquelas que se identificam com o género oposto ao seu sexo bioldgico
(ARAUJO, 2017, p. 302).

Além da identidade, também pode ser vislumbrada a expresséo de género, que
consiste na forma como a pessoa se expressa, se veste, age e interage na sociedade
(FARIAS, 2019, p. 140). Sendo assim, o conceito de género abarca a identidade e a
expressdaodoindividuo, estandointimamenterelacionadoaodireitoaautodeterminagao,
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ao autorreconhecimento e a autonomia existencial.

A orientag@o afetiva-sexual, por outro lado, diz respeito ao género pelo qual a
pessoa experimentar uma profunda atracdo emocional, afetiva ou sexual'®, podendo
ser heterossexual, homossexual, bissexual ou assexual.

Tecidas as encimadas distin¢gdes, convém observar que a Convenc¢do 190 da
OIT trouxe um conceito amplo de violéncia e assédio em razdo de género, englobando
nao apenas as mulheres cisgénero, mas também as pessoas transgénero, as que
possuem uma orientacdo afetiva-sexual divergente do padrao heteronormativo, bem
como as pessoas ndo enquadradas no contexto binario de género', representando,
portanto, um importante avan¢o na salvaguarda do direito ao trabalho digno para
todos os seres humanos.

Ademais, a Convencado 190 da OIT, em seu art. 6° reconhece que a violéncia e
o assédio no mundo do trabalho podem atingir trabalhadores pertencentes a variados
grupos vulneraveis, in verbis:

Art. 6° - Todo Membro deve adotar legislacdo e politicas que garantam
o direito de igualdade e ndo-discrimina¢do no emprego e na ocupagao,
incluindo mulheres trabalhadoras, bem como trabalhadores e
outras pessoas pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis, ou
grupos vulneraveis que sdao desproporcionalmente afetados pela
violéncia e assédio no mundo do trabalho (INTERNATIONAL LABOUR
ORGANIZATION, 2019a).

A Convencdo 190 da OIT reconhece, desse modo, a interseccionalidade,

termo desenvolvido por Kimberle Crenshaw'®, dentro do movimento das feministas

16 A orientacdo sexual consiste na capacidade de cada pessoa de experimentar uma profunda
atracdo emocional, afetiva ou sexual por individuos de género diferente, do mesmo género ou de
mais de um género, assim como de ter relacdes intimas e sexuais com essas pessoas. (PRINCIPIOS DE
YOGYAKARTA, 2017).

17 A titulo exemplificativo, cumpre explicitar o Movimento Queer, que, originado do termo queer
(bizarro ou estranho), questionou o modelo binario de género, buscando compreender as mais diversas
formas de expressao do individuo, sem aderir a divisdo binaria tradicional de género.

18 “A intersecionalidade sugere que, na verdade, nem sempre lidamos com grupos distintos de
pessoas e sim com grupos sobrepostos. Assim, como vocés observardo na ilustracao 1 (abaixo), ao
sobrepormos o grupo das mulheres com o das pessoas negras, o das pessoas pobres e também o
das mulheres que sofrem discriminacdo por conta da sua idade ou por serem portadoras de alguma
deficiéncia, vemos que as que se encontram no centro - e acredito que isso ndo ocorre por acaso -
sdo as mulheres de pele mais escura e também as que tendem a ser as mais excluidas das praticas
tradicionais de direitos civis e humanos”. (CRENSHAW, 2002).
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negras, que se refere a sobreposicdao de multiplos fatores de opressao, dominagao
ou discriminacao. Combinam-se, assim, diferentes tipos de discriminacdo, como por
exemplo, discriminacdo racial e discrimina¢do de género, o que acentua ainda mais a
violéncia de género e potencializa a pratica de assédio.

3. CONCLUSOES

Evidenciou-se, no presente artigo, que:

1.  Uma das principais inova¢des da Convencao 190 da OIT diz respeito ao
tratamento conjunto da violéncia e do assédio. Com a utilizacdo da expressao violéncia e
assédio (violence and harassment), o novo diploma internacional apresentou os vocabulos
de forma conjugada, oferendo um Unico conceito para os referidos fendmenos.
Assim, ampliou-se a definicdo, alargando-se, por conseguinte, a sua incidéncia. Além
do conceito Unico, a utilizacdo do termo “mundo do trabalho”, ao invés de “local de
trabalho”, possibilitou um maior alcance da Convencdo 190 da OIT.

2. Aexpressao‘“violéncia e assédio” é o género, que engloba diversas espécies,
como violéncia sexual, assédio sexual, violéncia doméstica, violéncia fisica, violéncia
psicoldgica, assédio moral, violéncia estrutural, assédio organizacional, assédio virtual
(cyberbullying), violéncia de género e assédio em razdo de género.

3. Outraimportanteinovac¢do dizrespeito ao Unico ato. O art. 1°da Convencao
190 da OIT traz uma novidade conceitual ao considerar que a violéncia e o assédio
podem ser configurados com uma Unica ocorréncia.

4. A Convencado 190 da OIT conferiu um tratamento especial a violéncia e ao
assedio em razdo de género, que compreende a violéncia fisica, sexual ou psicoldgica
perpetrada especialmente contra as mulheres, em virtude das rela¢des de poder entre
homens e mulheres, como também a violéncia cometida contra pessoas que nao se
encaixam nos papéis de género socialmente aceitos.

5. A Convencdo 190 da OIT trouxe um conceito amplo de violéncia e assédio
em razao de género, englobando ndao apenas as mulheres cisgénero, mas também as
pessoas transgénero, as que possuem uma orientacdo afetiva-sexual divergente do
padrdao heteronormativo, bem como as pessoas ndo enquadradas no contexto binario
de género, representando, portanto, um importante avanco na salvaguarda do direito
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ao trabalho digno para todos os seres humanos.

6. A Convencao 190 da OIT identifica que os atos de violéncia e assédio
no mundo do trabalho podem atingir trabalhadores pertencentes a variados grupos
vulneraveis, reconhecendo a interseccionalidade (sobreposicdao de multiplos fatores
de opressado, dominacdo ou discriminacao), o que acentua ainda mais a violéncia de
género e potencializa a pratica de assédio.
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ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL:
OS DIREITOS FUNDAMENTAIS AO TRABALHO, A SAUDE E AO MEIO
AMBIENTE SAUDAVEL NA TUTELA DA ORGANIZACAO DO TRABALHO

Leonardo Vieira Wandelli
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RESUMO

A partir da contextualizagdo do assédio moral organizacional como fenémeno tipico
inserido nos processos de subsunc¢ado do trabalho vivo em capital, na sua atual fase
neoliberal, prioriza-se o foco de analise desse especifico sintoma da violéncia das
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relacdes de trabalho contemporaneas como produto da internalizacao de politicas
globais e da adocdo de opcbes de gestdao que afetam a organizacdo do trabalho.
Tendo por marco tedrico a Psicodinamica do Trabalho de Christophe Dejours e os
desenvolvimentos tedricos sobre o Direito Humano e Fundamental ao Trabalho, em
pesquisa bibliografica, aprofunda-se a compreensao da atividade e da organizagao
do trabalho como media¢bes necessarias de necessidades humanas tuteladas pelo
direito, propondo-se, a partir disso, um conceito de assédio moral organizacional nao
reducionista, mas suficientemente operacional. Com ele pretende-se deslocar a tutela
em face do assédio organizacional do combate as condutas que por si sdo antijuridicas
para 0s processos organizacionais de degrada¢do do ambiente laboral. O estudo da
relacdo entre subjetividade, salde e trabalho vai explicitar o “como” desses processos
de degradacao e violéncia e fundamentar a busca das ferramentas juridicas disponiveis
vinculadas aos direitos fundamentais ao trabalho, a saude e ao meio ambiente
equilibrado, voltados a reducao dos riscos inerentes ao trabalho, para instrumentalizar
a tutela juridica e judicial em face do assédio organizacional.

ABSTRACT

Starting from the contextualization of organizational harassment as a typical
phenomenon inserted in the processes of subsumption of living labor in capital, in
its current neoliberal phase, the focus of analysis of this specific symptom of violence
in contemporary labor relations is prioritized. as a product of the internalization of
global policies and the adoption of management options that affect the organization
of work. Having as a theoretical framework the Psychodynamics of Work by Christophe
Dejours and the theoretical developments on the Human and Fundamental Right
to Work, in a bibliographical research, the article deepens the understanding of the
activity and organization of work as necessary mediations of human needs protected
by law, proposing, from this, a concept of organizational moral harassment that is not
reductionist, but sufficiently operational. With it, itis intended to shift the legal protection
in face of organizational harassment from the fight against conduct that in itself is
unlawful for the organizational processes of degradation of the working environment.
The study of the relationship between subjectivity, health and work will explain the “how”
of these processes of degradation and violence and support the search for available
legal tools in terms of fundamental rights to work, health and a balanced environment,
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aimed at reducing risks inherent to work, to provide legal and judicial protection in the
face of organizational harassment.

Palavras-chave: Assédio moral organizacional - Psicodinamica do Trabalho - Direitos
fundamentais - Direito ao trabalho - Meio ambiente do trabalho.

Keywords: Organizational moral harassment - Psychodynamics of Work - Fundamental
rights - Right to work - Work environment.

INTRODUCAO: O contexto do assédio moral

Assédio moral é uma das formas de violéncia no trabalho mais presentes no
cotidiano. O tema é objeto frequente de demandas judiciais a ponto de fazer parte
da rotina habitual da pauta de varas do trabalho e tribunais e suscita constante
interesse da doutrina. O fenbmeno ndo é s6 nacional e a constancia de conflitos
sociais e juridicos pelo globo em torno das multiplas formas de violéncia e assédio no
mundo do trabalho levou a OIT ao longo e intenso debate internacional que resultou
na adocao da Convencao 190. Contemplar o ébvio e repensa-lo é a eterna tarefa do
saber. A onipresenca do assédio e da violéncia na paisagem do mundo do trabalho
nos convoca a interrogar, por baixo dessa aparéncia naturalizada, um fendmeno
estrutural contemporaneo que precisa ser compreendido inteiramente, para que se
possa pensar em respostas institucionais e juridicas adequadas.

Iniciemos, entdo, pelo contexto de realidade do nosso tema. Vivemos em uma
sociedade que se permeia de variados mecanismos sociais de poder e violéncia que
se destinam a produzir uma transformacao radical: subsumir o trabalho vivo, ou seja,
a integralidade psicofisica do corpo humano criador, em trabalho objetivado, que
quer dizer: valor que se acumula no processo de reproducdo do capital. Essa poderosa
transformacao depende damobilizacdo da corporalidade humanainteira pelotrabalho.
Trabalhar é colocar em cena as capacidades humanas de agir sobre o mundo, sobre
Si e com os outros, com vistas a produzir resultados - objetos, atividades, servicos
- com alguma utilidade econémica, técnica ou social.? Consideram-se capacidades
humanas sejam aquelas fisicas, tais como a habilidade corporal, forca, resisténcia,
por vezes mesmo a beleza que encanta usuarios ou clientes; sejam, também, os

2 DEJOURS, Christophe. Le facteur humain. 5%ed., Paris, PUF, 2010, p. 37.
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recursos psicolégicos, como a capacidade de concentracdao, memoria, imaginacao,
perseveranca, autodisciplina, poder de mobilizacdo e motivacdo subjetiva; sejam,
ainda, as capacidades morais e de sociabilidade, como as competéncias comunicativas,
empatia, simpatia, julgamento ético, senso de compromisso, autoridade, manter
vinculos de solidariedade, cooperar para um fim comum; sejam, por fim, as capacidades
cognitivas e culturais, como capacidade de avaliacdo, retencdo e aplicacdo pertinente
de saberes gerais e especializados, o assenhorar-se das tradi¢fes tanto técnicas e
éticas do campo profissional especifico quanto de comportamentos e de convivéncia
em geral, compreensdo do senso comum compartilhado, bem como capacidade de
intuicdo e de criatividade na interagdo com todas essas esferas; toda essa mobilizacao
a fim de dar conta do inesperado presente em qualquer situa¢ao de trabalho. Como
nos mostram as ciéncias clinicas do trabalho, sem a mobilizacdo dessas capacidades
humanas, indispensaveis ao zelo e a cooperacdo, o processo de trabalho entra em
pane. E imperativo ir muito além das prescri¢des, reinventa-las, reajusta-las e mesmo
subverté-las, mediante o emprego dos recursos do trabalho vivo, para que os objetivos
de trabalho sejam atingidos.

Contudo, tais capacidades, que sao, antes, atributos do trabalho vivo, de pessoas
reais, com suas histérias de vida e dos coletivos de que participam, ao se defrontarem
com as forgas sociais do capital, notadamente no mercado de trabalho, passam por
uma desfiguracdo que as torna irreconheciveis. Alienadas no mercado, elas sdo agora
apenas uma mercadoria, forca de trabalho. Recursos de um processo social de producao
de valor, de busca incessante de rentabilidade crescente. Juntamente com os recursos
naturais, tais “recursos humanos” precisam submeter-se as necessidades desse
especifico processo econdmico e apresentarem-se com a pureza de atributos proprios
da mercadoria. Tanto gerais, como disponibilidade para serem comprados e vendidos a
tempo e modo e em condi¢des previsiveis, relativamente padronizadas, como também
atributos especificos dessa mercadoria tdao especial: a forca de trabalho precisa ser
disponivel para ser mobilizada e usada como tal, de acordo com as necessidades dos
processos concretos de trabalho destinados a producdo de valor.

Todo o problema decorre de que, como disse Karl Polanyi, tratar o trabalho
como mercadoria € uma fic¢do, pois o trabalho humano e sua organizacao nada mais
sdo que a esséncia da atividade humana e das formas de vida das pessoas comuns.? E

3 POLANYI, K. (2012) A grande transformacado: as origens de nossa época. 2. ed. Rio de Janeiro:
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como nos ensinou outro Karl - o Marx - a alienacdo da forca de trabalho é imperfeita,
pois a dita mercadoria ndo pode ser descolada da pessoa do seu portador. Assim, o
controle e o uso da forca de trabalho, esséncia do capital, envolve o controle e uso
da propria pessoa do trabalhador. A alienacdo da mercadoria forca de trabalho traz
sempre junto um sujeito de necessidades humanas que dificilmente se amoldam
as propriedades puras da mercadoria alienada que aquele porta e que atendem as
necessidades do capital. Por isso, ainda que reduzido a condi¢ao de coisa, reificado,
o trabalho humano funciona mal como mercadoria ficticia, mesmo que as rela¢des
sociais mercantis o tratem como tal. Dai que, além de compelir as pessoas a venderem
sua for¢a de trabalho, por mecanismos que vao do aguilhdo da fome a manipula¢do
ideologica e psicologica, é preciso lidar com o fato de que ha sempre seres humanos,
ali, que resistem a essa radical transformacdo; que tém necessidades corporais,
subjetivas, culturais, sociais, politicas, que limitam a reducdo a mera mercadoria. O
trabalho vivo, mesmo subsumido, sempre resta, sobra, transcende a totalidade do
capital que o subsume.* Uma exterioridade irredutivel que resiste e demanda. Eis a
fonte do mal estar contemporaneo no trabalho.

Mas ao revés de respeitar, “sustentavelmente” - apenas por recordar esse
slogan -, as necessidades humanas dos sujeitos que trabalham, inclusive enquanto
trabalham, a demanda constante do capital é por rentabilidade crescente, o que exige
um progressivo incremento da produtividade do trabalho, o que tende a ndo respeitar
quaisquer limites. E nisso se conectam duas dimensdes em principio diferenciadas:
o plano geral das rela¢des sociais de dominag¢do e o plano localizado dos processos
concretos de trabalho. Para atingir resultados cada vez mais exigentes € preciso
mobilizar os atores do teatro do trabalho a atuarem como partes de um mecanismo -
sejam como pe¢as de uma maquina, sejam como softwares reprogramaveis - que age
sobre a corporalidade de todos e de cada um, transpondo paulatinamente aqueles
limites e promovendo a alienacdo do préprio ser humano genérico. Mais, ainda! E
o grito que pulsa sem cessar nas cadeias de comando da producdo e que hoje se
concentram sobretudo em extrair o maximo dos recursos psiquicos, cognitivos e morais
do trabalho vivo. Sim, porque embora ainda haja muitas situa¢des de superexigéncia

Elsevier/Campus, 2012, p. 81.

4 DUSSEL, Enrique. La produccién teérica de Marx: um comentario a los Grundrisse. México:
Siglo XXI, 1985.
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fisica, as transformacdes tecnoldgicas, organizacionais e econémicas conduziram o foco
principal das tensdes no trabalho para a sobrecarga psiquica, ai incluidos os recursos
subjetivos, cognitivos e éticos, que o capital ndo produz, mas dos quais depende.

As formas de organizacdao do trabalho cada vez mais dominadas pela virada
gestionaria, cirurgicamente criticada por Christophe Dejours e reduzidas a governanca
por numeros, magistralmente analisada por Alain Supiot®, maximizam a explora¢do dos
recursos psiquicos e éticos, ao pre¢o da desestabilizacdo dos recursos que sustentam
a subjetividade no trabalho. Vale considerar que o zelo e a cooperacdo, agregados ao
processo, ndo sao programaveis, como os computadores. Os sujeitos precisam mobiliza-
los voluntariamente e esse é o foco e o limite da governanca. Além disso, como nos
mostra Dejours, € preciso gerir o sofrimento ético de participar de praticas de trabalho
moralmente reprovaveis para os proprios sujeitos. O deslocamento do sentido de fazer
umtrabalho bemfeito,do pontodevistatécnico e ético, paraameragestao porresultados
guantitativos fomentados pela competicdo e pelo medo, engendra praticas que violam
valores desses profissionais e produz impactos deletérios sobre a subjetividade e as
relacBes coletivas. Isto impde aos sujeitos adotar estratégias individuais e coletivas de
defesa para manterem-se psiquicamente estaveis e continuar produzindo.®

Mobilizar as capacidades psiquicas, ou melhor, obter que os sujeitos mobilizem-
sevoluntariamente, é a grande obsessao da“gestao de pessoas”, pois paraisso nao basta
s6 o0 aguilhdo da fome. Ocorre que, em sua vertente hegemdnica neoliberal em crise,
o capital tem claras dificuldades em legitimar-se perante seus dominados utilizando-se
das mediacdes classicas do reconhecimento de direitos sociais - que arrefecem mas
ndo desnaturam o tratamento mercantil do trabalho - e de promessas de integracao
dos trabalhadores a sociedade de consumo. Hoje, multiplicam-se mecanismos mais ou
menos visiveis de violéncia contratual, moral, psicoldgica, sexual, racial, baseados na
manipula¢cdo do medo e da vulnerabilidade e no fomento a competicdo como reforco
para angariar a sujeicdo e a serviddo voluntaria dos trabalhadores.

O alvo das iniciativas de combate ao assédio moral costuma ser as praticas

5 SUPIQT. Alain. Gouvernance par les nombres. Cours au Collége de France (2012-2014). Paris,
Fayard, 2015. Para Dejours, a governanca por numeros, de Supiot, expressa-se, do ponto de vista
subjetivo, pela « loucura da norma » que é a prépria destruicdo das regras técnicas e éticas do trabalho
bem feito. DEJOURS, Ce qu’il y a de meilleur en nous: travailler et honorer la vie. Paris, Payot, 2021.

6 DEJOURS, Christophe. A banaliza¢do da injusti¢a social. 37 ed., Rio de Janeiro, Editora FGV,
2000. Idem. Travail vivant 2: travail et émancipation. Paris, Payot, 2009.
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mais conhecidas e visiveis de violéncia direta, como ofensas, menosprezo, isolamento
e exclusdo, ameacas expressas, métodos humilhantes, metas abusivas, sobrecarga,
castigos ou o impedimento de poder fazer bem seu trabalho. Ser obrigado a
participar de dancas ridiculas, com fim motivacional, ter suas atribui¢cdes subitamente
esvaziadas, mesmo sem reducdo salarial, ou manifestacdes desqualificadoras da
hierarquia ja sdo condutas conhecidas de assédio. Porém, tais praticas somente se
tornam possiveis porque, mesmo quando sdo reprovadas as condutas dos agentes
diretos, estdo articuladas a fatores de violéncia estrutural construidos no interior das
organiza¢bes como estratégia deliberada de gestdo, sob a roupagem de métodos
modernos e eficientes a luz dos quais os resultados alcancados justificam tolerarem-
se 0s excessos. Ao mesmo tempo, desmobiliza-se, pela competicdo e desconfianca,
a capacidade de resisténcia e reacdo dos coletivos de trabalho. Esses dois niveis ja
conhecidos do assédio, um de carater interpessoal e outro de carater organizacional,
por sua vez, internalizam, sdo inspirados e legitimados por estratégias politicas,
econdmicas e de governanca supra-organizacionais e mesmo nacionais e globais, que
promovem e normalizam as praticas de gestao do assédio organizacional, bem como
por praticas estatais de tolerancia e mesmo conivéncia com a violéncia e o assédio.
Neste ultimo caso, a participacao essencial dos agentes estatais da-se por meio da
omissdo deliberada da atuacdo fiscalizadora e protetiva e por medidas estatais que
fortalecem o dominio privado e mesmo a ilegalidade’. Tem-se, entdo, a atual vertente
hegemdnica da governanca neoliberal, como estratégia de governo da populacdo e
transformacao do trabalho vivo em valor para o capital.® Com ela, eleva-se uma grande

7 Nesse sentido, Adriane Reis de Araujo identifica um terceiro nivel de assédio moral estrutural
ou institucional, perpetrado pela atuacdo do Estado, cerceando os instrumentos de fiscalizacdo e de
acesso aJustica e inclusive legislando de forma assediadora ao aumentar a incerteza sobre os direitos ou
rebaixa-los, como é exemplo a reforma trabalhista de 2017, pela qual o direito do trabalho se soma “ao
poder de opressdo do empregador, intensificando a percepcdo de dominio de uma classe sobre outra.
(...) Sob a pecha de flexibilizar e facilitar as rela¢des de trabalho, as politicas e decisdes governamentais
invadem todos os espacos sociais e facilitam a reproducdo de maneira invisivel e reflexa do assédio
moral organizacional e interpessoal.” ARAUJO. Adriane Reis de. Os trés niveis do assédio moral no
trabalho. In Revista do Ministério Publico do Trabalho do MS, n. 11 (2018). Campo Grande, PRT-24,
p. 14-34.

8 Tem-se, ai, uma inesperada aproximac¢do de abordagens tdo dispares como as de Foucault
e Marx, apesar das enormes divergéncias. Se, para Marx, o capital € uma totalidade a produzir valor
subsumindo o trabalho vivo, o neoliberalismo p&e a corporalidade humana, individual e coletivamente
considerada - o trabalho vivo -, no centro do conflito social de poder biopolitico, no sentido de Foucault.
A tendente subsuncdo real do trabalho vivo em toda a sua extensao se torna estratégia fundamental.
Trata-se de uma guerra que cuida de disciplinar e adestrar os corpos bem como controlar e normalizar as
populag¢des para governa-los segundo as necessidades de maximizag¢ao da producdo de valor do capital
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onda de degradacao do ambiente de trabalho, este que é uma mediac¢ao essencial para
necessidades humanas de autorrealizacdo e de conquista da saude.® Sdo vivenciadas,
pois, condi¢cdes ambientais poluidas, ou seja, a organizacdo do trabalho como bem
indispensavel a sadia qualidade de vida (art. 225 da Constituicao) é degradada, do ponto
de vista das necessidades humanas de quem trabalha, amplificando os riscos e danos
para quem trabalha.

Situar adequadamente o fendmeno do assédio moral em seu contexto de
realidade é essencial, tanto para a sua conceitualizacdo e teorizacdo, nominando
e identificando com precisdo os diferentes aspectos do fenbmeno e o0 seu processo
dinamico de interac¢Bes, quanto para a construcdo das estratégias de enfrentamento
dessa forma de violéncia de modo integrado a outras violéncias a que se associa. No
momento em que a propria OIT, ao adotar a Convenc¢do 190 e a Recomendacao 206,
consagra a percepc¢ao de que o assédio moral esta articulado a processos integrados
de violéncia de género e outras formas de violéncia, é mais que oportuno encetar esse
caminho de investigacao.

Neste estudo, vamos priorizar o foco de analise no assédio moral organizacional
como fendmeno violento da contemporaneidade das rela¢des de trabalho que deriva
das opc¢des de gestao que afetam a organizacdo do trabalho. Essa compreensdo leva
o0 jurista a acionar, de forma associada aos mecanismos de tutela frente ao assédio,
os direitos fundamentais ao trabalho, a saude e ao meio ambiente equilibrado. As
referéncias teoricas deitam especialmente nos desenvolvimentos da psicodinamica
do trabalho e em pesquisas sobre o direito fundamental ao trabalho. No préoximo
topico, aborda-se a compreensao do assédio no trabalho como fendmeno de violéncia
que deriva das opcdes de gestdo relativas a organizacao do trabalho, propondo-se
um conceito de assédio moral organizacional nao reducionista, mas operacional. No
topico seguinte, vai-se aprofundar a compreensdo da organiza¢ao do trabalho como
mediacao para necessidades humanas protegidas por direitos fundamentais. No topico
final, entdo, essa compreensao vai fundamentar a busca das ferramentas juridicas

em crise. Ainda que esse seja 0 pano de fundo indispensavel aos processos de assédio organizacional,
considera-se, diferentemente de Adriane Araujo, pouco producente do ponto de vista epistémico reduzir
essa dimensdo da guerra sobre os corpos e popula¢gdes a uma “terceira forma” ou “nivel” de assédio
moral.

9 WANDELLI, Leonardo Vieira. O direito humano e fundamental ao trabalho: fundamentacdo
e exigibilidade. Sao Paulo, LTr, 2012.
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disponiveis no plano dos direitos fundamentais e a pratica da tutela juridica e judicial
em face do assédio organizacional.

2 COMBATE AO ASSEDIO MORAL E ORGANIZACAO DO TRABALHO: PROPONDO UM
CONCEITO

De modo geral, quando se considera o assédio moral no trabalho, a tendéncia
natural é de reprovacdo, como uma realidade que é fonte de sofrimento e injustica
e ndo algo bom ou normal. A reacdo previsivel de qualquer profissional do direito,
assim, é a de que o assédio é algo que deve ser prevenido e combatido. No entanto,
guando vistas mais de perto as condutas tanto dos atores do mundo do trabalho,
guanto dos profissionais juridicos, ndo se encontra na pratica um consenso tao sélido
e a relativa tolerancia a algo que deveria ser inaceitavel esta muito mais presente.

Essa dualidade se reflete nas formas de enfrentamento do assédio moral. Ha
duas linhas principais de atuacdo, em matéria de prevencdo e combate ao assédio
no trabalho. Ambas as linhas sdo importantes e ndo se excluem, mas nem sempre se
constata a necessaria complementariedade entre essas estratégias, a revelar que o
combate efetivo pode estar cerceado.

A primeira delas, que é a abordagem mais disseminada e aceita pelas
organiza¢des, coloca o foco principal no papel dos gestores, procurando evitar,
sobretudo, as condutas abusivas, os excessos, aquilo que se mostra mais visivel como
pratica de assédio no trabalho. Ou seja, o foco ai é coibir as condutas que ultrapassam
a linha de até onde se pode ir no afa de fazer acontecer os objetivos econémicos
e organizativos, prevenindo eventual responsabilizacdo posterior da organizacao. As
medidas estabelecidas sao os codigos de conduta, canais de denuncia, comités de
analise de conduta e compliance, formas de comunicac¢do interna voltadas a advertir
0s gestores e 0s mecanismos de fiscalizacdo. E nesse sentido que vai a maior parte das
politicas corporativas de combate ao assédio e as iniciativas legislativas atualmente
em debate no Brasil.™

10 No mesmo sentido sdo as medidas de combate ao assédio preconizadas pelo projeto de lei
1.319/2019, aprovado no Senado e encaminhado a Camara dos Deputados. Ademais dessa limitacao
estratégica, o projeto reduz o conceito de assédio moral aquele dirigido contra pessoas em razao do
seu sexo ou género, na contramdo da Convenc¢do 190 em que esse é s6 um elemento possivel, muito
embora a justificativa da emenda apresentada pela Senadora Leila Barros e aprovada, fosse de adaptar
o projeto a Convengao, que ndo prevé qualquer distingdo da pratica contra homens e mulheres.
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Essa abordagem do assédio ndo deixa de ser relevante porque se opfe a
impunidade, muitas vezes rompe o siléncio e ressalta a necessidade de reacdo. Criar
espacos de escuta e de reacdao e mesmo de dramatizacao do sofrimento experimentado
nos processos de assédio € importante. Mas essa estratégia de combate é insuficiente,
sobretudo pelos aspectos que ela invisibiliza, ao jogar a luz no gestor intermediario e no
fato ou conduta localizado que ultrapassa o limiar de reprovacao. Esse foco localizado
deixa na sombra o contexto organizacional, as op¢8es fundamentais de gestdo e os
processos mais amplos de assédio, que muitas vezes ficam ocultos e sdo mesmo
legitimados peloideario da organizacdo, ainda que se coibam as condutas mais “sujas” ou
“estridentes” dos gestores. Nessa visao, quem assedia nunca é a empresa. No extremo,
o foco nas condutas dos gestores e na prevencado de riscos para a empresa pode levar
a um modelo de higienizacdo da violéncia e do assédio, semelhante as conhecidas
praticas de green wash por empresas poluidoras que adotam uma maquilagem “verde”
para valorizar sua imagem e encobrir as falhas globais. Desviar o foco para a conduta
dos gestores intermediarios, como prevencao de riscos, apenas “limpa” os fatos mais
visivelmente graves pelos quais a empresa pode ser responsabilizada sem afetar os
fatores estruturais, legitimando uma cultura e um modelo organizacional patogénicos
e acaba por aumentar a pressao pelo siléncio e a tolerancia, tornando muito mais dificil
a denuncia e a rea¢do quanto a esses fatores.

H3, entdo, uma outra linha de atuagdo combativa, que se concentra antes nas
condi¢Bes que possibilitam que as praticas de abuso se disseminem na organizacao.
Por exemplo, identificar quais as condi¢des que permitem que gestores abusivos
sejam considerados normais ou mesmo os mais reconhecidos e tenham ascendido na
carreira - afinal de contas eles mostram um enorme empenho em atingir os objetivos
estabelecidos pela organizacdo -, pode ser uma boa ponta do fio da meada a puxar. O
assediador personalizado ndo costuma ser uma anomalia desajustada em um ambiente
de trabalho saudavel, mas em vez disso, alguém que traduz de forma maxima, em sua
conduta, diretrizes e tendéncias que estruturam a norma da organiza¢ao.” A cultura do
assedio é a cultura da instrumentalizagdo estratégica das pessoas para que elas atinjam

11 No filme Pequena Miss Sunshine (2006), dirigido por Jonathan Dayton e Valerie Faris, a menina
Olive, de 7 anos, levada a um concurso de beleza pela familia, em sua performance exagerada e quase
pornografica, destoa das concorrentes pelo excesso grotesco, mas com o qual exibe a esséncia normativa
das significacBes aprendidas naquela aventura de competicao e sacrificio pelo sucesso a qualquer custo
numa sociedade de consumo.
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0s objetivos a qualquer custo. E essa cultura anda de mdaos dadas com a exacerbacdo
da competitividade entre colegas, com o estabelecimento de relacSes de desconfianca,
com a ruptura do vinculo ético e técnico dos trabalhadores com o trabalho bem feito,
vinculo este substituido pelo controle de resultados quantificaveis. Essa ambiéncia
acaba desembocando na convivéncia tolerante com diversas condutas e praticas de
violéncia, injustica e menosprezo do outro.

Aderir a “loucura da norma”, ou seja, deixar de opor resisténcia a destruicao
gue os métodos de gestao podem produzir sobre o os valores da profissao, € uma
alternativa que produz efeitos individuais e organizacionais que sao o adubo em que
germinam as praticas de assédio. Perceber-se omitindo-se ou mesmo colaborando
diante de algo que ofende valores que se adquiriu com esfor¢o, exige dos sujeitos
estratégias individuais e coletivas de protecdo diante do sofrimento ético que essa
vivéncia engendra.? E tdo desastroso, por exemplo, para um juiz laborioso substituir
os valores qualitativos da justica, no duplo sentido de fazer o seu melhor diante da
singularidade do caso e de contribuir para um aprimoramento das rela¢des sociais,
pela vazia persecucdo de metas numéricas de quantidades e velocidades de atos
processuais, quanto é desastroso para a fauna e a flora a degradacao da qualidade
da agua de um rio."® Um tipo de degradacao que hoje é vivenciada em praticamente
todas as profissdes. Quando se vivencia esse impacto, € muito dificil ndo ceder, ver os
colegas cederem, ver-se impotente, isolado. Participar disso gera sofrimento e exige
estratégias de defesa psiquica que protejam da desestabilizacdo. E essas estratégias
serdo o ensejo de processos de banalizacdo da violéncia, a qual se torna cada vez
menos percebida e contestada.™ O que as pesquisas das clinicas do trabalho hoje
mostram a exaustdo € que a degradacdo da organiza¢dao do trabalho é a base das
praticas de assédio e sobretudo do siléncio e da tolerancia para com elas.

Esse é 0 ponto sintomatico que se considera o mais importante, para combater
e prevenir o assédio: é indispensavel compreender e transformar as condicdes que

12 DEJOURS, Ce qu'ill y a de meilleur em nous: travailler e honorer la vie. Paris, Payot, 2021.

13 Sobre os impactos da introducdo de métodos de avaliacdo individualizada de performance no
trabalho judicial, vide a pesquisa que realizamos entre juizes e servidores do TRT do Parana. WANDELLI,
Leonardo V., TAVARES Luciana M. (coord.). Impactos dos mecanismos de gestdo e avaliacdo do
trabalho judicial na subjetividade e satude psiquica de servidores e magistrados: uma abordagem a
partir da interface da Psicodinamica do Trabalho com a ergonomia da atividade e analise organizacional.
Curitiba, Escola Judicial do TRT da 92 Regiao, 2015.

14 DEJOURS. A banalizagdo da injustica social, ob. cit.
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permitem que as vitimas de condutas abusivas diretas nao possam contar com a rea¢ao
de solidariedade e a resisténcia dos coletivos de trabalho aos quais elas pertencem.
Como, vez mais, ressalta Dejours, o assédio no trabalho ndao é algo novo. Se hoje
multiplicam-se as vitimas é em razao do isolamento que se instaura como consequéncia
da deslealdade no mundo do trabalho. O que é nova € a solitude de nao poder contar
com a solidariedade, a ajuda, o testemunho, a reacdo dos outros colegas.”™ Os demais
percebem a violéncia. Mas, o que faz com que esses colegas se recolham e figuem na
posicdo de cumplices por omissdao? De uma violéncia que no futuro pode atingi-los! E
mais, que a partir dai, tenham de se justificar defensivamente, por sua cumplicidade.
Uma pesquisa feita pelo parlamento da Italia, com vistas a recente aprovacdao da
autorizacao de ratificacao da Convencdo 190 da OIT, constatou que 81% das pessoas
entrevistadas que ja tinham sido vitimas de assédio no trabalho ndo falaram com
ninguém no local de trabalho a respeito do ocorrido e que menos de 1% delas denunciou
o incidente a policia. Ou seja, o assédio e outras formas de violéncia se alimentam,
de um lado, da cultura do desempenho mas, de outro, da degradacao da cooperacao
e da solidariedade entre as pessoas que trabalham na organizacdo e que sdo fruto
das op¢des de gestdo internalizadas pela empresa ou organizacdo ao promoverem
a competicdo, o individualismo, ao obstruirem o livre dialogo e deliberacdo sobre o
trabalho real, ao romperem o vinculo com os valores e o sentido ético e técnico do
trabalho bem feito. Tudo isso integra um ideario, um conjunto de praticas e um sistema
de dispositivos de poder e aparatos tecnoldgicos que compdem de forma generalizada
a cultura corporativa privada e da gestao publica que se disseminou com a grande onda
neoliberal.

Por isso, nessa segunda linha de atuacdo, o foco prioritario ndo esta na conduta
dos individuos, mas nas praticas impessoais, na cultura e na comunicagao organizacional
e em especial nas condi¢des da organizagdo do trabalho, que sdo determinadas pelas
opc¢Oes de gestao. Combater o assédio organizacional que por si degrada o ambiente
leva, assim, a se prevenir o assédio interpessoal, ao passo que o inverso nao acontece.
As medidas aqui, sem prejuizo da coibicdo de condutas especificas, passam por
transformacdes nos métodos de gestdao e organizacdo do trabalho, com medidas que
visam a restaurar a confianca, a solidariedade e a cooperacdo na vivéncia do trabalho,
fortalecer os espacos e tempos de escuta e de fala livres e sobretudo os mecanismos de

15 DEJOURS, Ce qu'ill y a de meilleur em nous, ob. cit,, p. 113-114.
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reconhecimento e de deliberacao e arbitragem de conflitos baseada no conhecimento
das vicissitudes do trabalho real. Ou seja, uma intervencdo sobre o meio ambiente
organizacional, a fim de recuperar as condi¢des necessarias a uma vivéncia equilibrada
do trabalho.

Atualmente, pode-se identificar até uma alguma facilidade da jurisprudéncia
ou mesmo das organizacdes e empresas, em reconhecer uma lesdo pontual como uma
agressao verbal, ofensa, gritos, humilhac¢des, ou mesmo em alguns casos de formas
abusivas de cobrancas e metasourestricao adireitos, que semduvida ofendemahonra,
configuram um desrespeito a pessoa, um menoscabo moral que deve ser coibido e
sancionado. Mas muitas vezes, essas sdao formas de violéncia cujas consequéncias
ndo sao as mais graves e deletérias. Por outro lado, vé-se uma enorme dificuldade
em se reconhecerem processos complexos de violéncia baseados na degradac¢ao das
condicdes organizacionais, que sao absolutamente desestruturantes da estabilidade
psiquica individual e do ambiente de trabalho, que tém um potencial enorme de
dano sobre os trabalhadores e com consequéncias mediatas sobre as suas familias e
sobre o espaco publico, mas que sdo dificeis de se demonstrar e se reconhecer como
praticas abusivas. Ao revés, sao praticas que muitas vezes se manifestam em modelos
de gestao considerados modernos e eficientes.

Cita-se ementa de julgado a partir da qual se pode refletir sobre essa
problematica:

RECURSO DE REVISTA . COMPENSACAO POR DANOS MORAIS.
PROGRAMA DE INCENTIVO VARIAVEL. LIMITACAO DE TEMPO PARA
USO DE BANHEIRO. NAO CONHECIMENTO. O egrégio Tribunal Regional
decidiu a matéria referente aos danos morais por meio de analise do
conjunto probatério, a partir do qual concluiu expressamente que nao ha
nenhuma prova de que a Reclamante tenha, concretamente, em alguma
ocasido, necessitado fazer uso de banheiro em frequéncia ou tempo
superior, que tenha sido proibida de fazé-lo ou, fazendo, tenha recebido
punicdo. Ademais, concluiu, especificamente do assédio organizacional
relatado, referente ao PIV, que ndo houve conduta abusiva, tampouco
ilicita, da empresa, apta a representar flagrante desrespeito ao principio
da dignidade da pessoa humana. Por sua vez, quanto a publicacdo de
relatorios de acessos atodos osempregados, o egrégio Tribunal Regional
do Trabalho consignou que este apenas informam os empregados que
atingiram, ou nao, as metas. Registrou, ainda, que os relatorios nao
expdem os empregados de modo vexatério, apontando individualmente
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suas falhas e as tornando publicas. Ante o exposto, para divergir dessas
conclusdes, seria necessario adotar novas premissas, distintas daquelas
utilizadas pelo egrégio Tribunal Regional, o que implicaria no reexame
das provas produzidas no processo, procedimento vedado a esta Corte
Superior, dada a natureza extraordinaria do recurso de revista. Incide,
portanto, o Obice contido na SUmula n° 126. Recurso de revista de que
ndo se conhece. 2. COMPENSACAO POR DANOS MORAIS. DOENCA DO
TRABALHO. TRANSTORNOS PSIQUIATRICOS. ANSIEDADE/ESTRESSE.
NEXO DE CONCAUSALIDADE. VALOR ARBITRADO. R$ 3.000,00. (...) Na
hipétese , conforme consta no v. acérddo regional, restou comprovado
que a reclamante, no exercicio das func¢des, agravou seus transtornos
psicologicos. Assim, concluiu, com base no laudo pericial, que a patologia
da reclamante tem nexo de concausalidade com as func¢des por ela
desempenhadas, razao pela qual decidiu por condenar a reclamada ao
pagamento de R$ 3.000,00 a titulo de compensacao por danos morais.
Em sua decisdo, o egrégio Tribunal Regional do Trabalho sopesou a
existéncia de dano efetivo a saude da trabalhadora, considerando a
atividade por ela desempenhada, a extensdo do dano e o grau de culpa
dos infratores. Desse modo, o egrégio Colegiado Regional esteve atento
aos principios da razoabilidade e da proporcionalidade, razdo pela qual
ndo se visualiza ofensa ao artigo 944 do Codigo Civil. Recurso de revista
de que ndo se conhece” (ARR-209-27.2015.5.09.0661, 42 Turma, Relator
Ministro Guilnerme Augusto Caputo Bastos, DEJT 10/05/2019).

Releva observar que o critério de apreciagao ai expresso fica preso a abusividade
ou ndo de condutas localizadas e descontextualizadas, mas ndo se cogita do efeito
de conjunto da organizacao do trabalho - ou sequer do reflexo imediato do método
de remuneracdo, que € impactado pelo niumero de pausas e idas ao banheiro sobre
a liberdade de atender essas necessidades - e menos ainda se cogita da potencial
relacdo dessas op¢des de gestdao com o fato reconhecido de que o trabalho agravou a
doenca psiquica.’ Essa dificuldade de transitar do fato ocasional, do abuso pontual, da

16 Naturalmente que esse comentario se reporta ao critério judicialmente manifestado e ndo se
pretende fazer juizo sobre a andlise do caso concreto, de cujos detalhes ndo se dispde e muito menos
sobre os limites de sua apreciacdo pela Corte Superior em sede de recurso de revista. Em outro julgado,
a mesma situagdo fatica foi assim analisada: "RECURSO DE REVISTA. RECLAMANTE. LEI N° 13.015/2014.
ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL. PREVISAO DE LIMITACAO DE USO DO BANHEIRO. INTERFERENCIA DAS
PAUSAS NO CALCULO DE PARCELA COMPONENTE DA REMUNERACAO (PIV - PROGRAMA DE INCENTIVO
VARIAVEL) 1. No trecho do acérddo do TRT transcrito no recurso de revista, foi consignada expressamente
a pratica da reclamada de controlar o tempo de uso do banheiro, e a previsdo de que o tempo das
pausas interferiria no calculo do PIV (Programa de Incentivo Variavel), tanto do empregado quanto de seu
supervisor, o que evidentemente impunha ao trabalhador uma celeridade no uso do banheiro, a fim de
ndo reduzir sua remuneracdo e de seu superior. 2. O poder diretivo autoriza o empregador a introduzir
técnicas de incentivo a producado e fiscalizacdo dos empregados, no entanto, tais mecanismos ndo podem
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conduta por si humilhante ou ofensiva, para o contexto das condi¢des organizacionais
gue degradam o ambiente de trabalho, ampliando os riscos e propiciando que aquelas
praticas localizadas se reproduzam e muitas vezes agravem os riscos de danos a
saude e outros bens fundamentais dos trabalhadores, caracterizando assim o assédio
organizacional, precisa ser enfrentada a fim de se calibrar o combate ao assédio.

E devido reconhecer que foi extremamente importante o desenvolvimento
do conceito de assédio moral em sua origem, desde as obras classicas de Leymann
(mobbing), Marie France Hirigoyen (harcelement moral) e outros, centrados no
gue hoje se denomina de assédio interpessoal. Conseguiu-se com isso identificar e
dar nome a algo que as pessoas viam, sofriam, mas nao sabiam como nominar. O
assédio moral, como categoria psicossocial e depois juridica, quando surge, permite
demonstrar um processo causal danoso que na maioria dos casos nao se configura
por um ato especifico, mas por um conjunto de atos no relacionamento interpessoal
no trabalho, que isoladamente seriam considerados juridicamente irrelevantes. Por
exemplo, passar a sé se comunicar por escrito, mandar fazer de novo o trabalho
sem justificacdo, ndo atribuir tarefas, criticas injustas, etc. Ou seja, o grande valor da
identificacdo do fendmeno do assédio moral, nas suas primeiras formulacdes, foi dar
nome, dar cidadania, a um sofrimento que é vivenciado na rela¢gdo de trabalho em
decorréncia de formas de violéncia e menosprezo associadas a implicacao do trabalho
com a subjetividade, mas que, por decorrer de diversas condutas do agente, ndo
podia ser significado individualmente pelo trabalhador, pois até entdo esse efeito de
conjunto era indizivel.

Aos poucos, a doutrina e a jurisprudéncia foram avancando no sentido
transcender condutas abusivas adotadas na relacdo interpessoal e demonstrar formas

violar a dignidade humana e os direitos minimos trabalhistas. Mostra-se abusiva a restricdo ao uso
de banheiro por empregados, sobretudo quando associada a fiscalizacdo publica, e com reflexos na
remunerac¢do do trabalhador e sua equipe, como na hip6tese dos autos. Essa pratica, inclusive, possui
norma proibitiva expressa (NR-17, anexo I, item 5.7, do Ministério do Trabalho e Emprego - MTE, ao
tratar da organizacdo do trabalho para as atividades de tele atendimento/telemarketing). Configurado,
pois, o dano moral indenizavel. 3. Ndo obstante, o0 dano ndo alcanga a magnitude a que se refere o
trabalhador, ja que ndo havia a proibicdo do uso do banheiro propriamente, e constituia tratamento
uniforme, ndo direcionado ao reclamante apenas. Por outro lado, a situagdo tem como agravante o
desrespeito a norma especifica que deveria ser observada pela empregadora (NR-17), tanto quanto a
liberdade do uso do banheiro quanto a ndo interferéncia das pausas na remuneragdo. Nesses termos,
cabivel o deferimento da indeniza¢do no importe de R$ 10.000,00 (dez mil reais). 4. Recurso de revista
de que se conhece e a que se da provimento." (RR-1119-37.2014.5.09.0872, 6 Turma, Relatora Ministra
Katia Magalhaes Arruda, DEJT 23/08/2016).
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de assédio de carater mais impessoal, coletivo, organizacional ou estrutural.”” Nelas, a
fonte do agravo ndo é a conduta especifica ou sequéncia de condutas de um agente
frente a outro, mas sim quando a empresa ou instituicdo se vale, como método de
gestao e de sujeicdo voltado as suas finalidades gerenciais e econdmicas, de opcdes
relativas a organizacao do trabalho que promovem ou facilitam a degradacdo das
condi¢des organizacionais, aumentando assim os riscos de danos a saude e a outros
bens relevantes, como também propiciando o surgimento e a reproducao de diferentes
formas de violéncia.

Contudo, embora seja muito importante essa percepc¢ao de praticas de assédio
em que os agentes ndo sao atores determinados, mas sim a empresa ou ente juridico,
tem-se que o reconhecimento do assédio organizacional pelas instituicdes e na doutrina
e jurisprudéncia continua excessivamente vinculado a condutas gerais que sao por
si abusivas, independentemente de seus efeitos, deixando-se de perceber o carater
assediante e deletério de praticas que costumam ser aceitaveis, mas cujos efeitos
mediatos sdo altamente patogénicos e lesivos a direitos fundamentais. Por isso, na
linha evolutiva das formulag¢des juridicas mais recentes, é o risco ou potencial danoso
que se coloca em relevo, mais que as condutas ou praticas consideradas em si. A
partir dessa compreensdo e cotejando-se os diversos desenvolvimentos doutrinarios a
respeito do tema's, inclusive no direito comparado, e especialmente a recente influéncia
da Convencdo 190 da OIT, a legislacdo ambiental, os estudos sobre a relacdo entre
subjetividade, saude e organiza¢ao do trabalho e sua recepcdo pelo direito, pode-se
propor uma definicdo para o assédio moral organizacional:

O assédio moral organizacional pode ser conceituado como o uso de
modelos de gestdo, comportamentos ou praticas com a finalidade
de obtencao de resultados ou de controle sobre o trabalho, que

17 ARAUJO, Adriane Reis de. O assédio moral organizacional. S3o Paulo: LTr, 2012. GOSDAL,
Thereza Cristina; SOBOLL, Lis Andréa Pereira (org.). Assédio Moral Interpessoal e Organizacional. Sao
Paulo: LTr, 2009. CALVO, Adriana. O direito fundamental a saude mental no ambiente de trabalho: o
combate ao assédio moral institucional - visdo dos tribunais trabalhistas. Sdo Paulo: LTr, 2014.

18 Uma boa revisdo doutrinaria e inovadora abordagem do tema se encontra na dissertacdo de
mestrado que se teve a oportunidade de orientar e publicada em POHLMANN, Juan Carlos Zurita. Assédio
moral organizacional: identificacao e tutela preventiva. Sdo Paulo: LTr, 2014.

19 WANDELLI, Leonardo Vieira. Da psicodindmica do trabalho ao direito fundamental ao
contetido do préprio trabalho e ao meio ambiente organizacional saudavel. In: MACEDO, K. B et
alii (orgs.). Organizacao do trabalho e adoecimento - uma visdo interdisciplinar. Goiania: Ed. PUC Goias,
2016, p. 287-314.
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tenham por objeto ou efeito degradar as condi¢des organizacionais
do ambiente de trabalho, como também a internalizacdo na
organizacao ou empresa de um ideario que legitima esse uso,
causando ou tendo potencial de causar danos, criar ou aumentar o
risco de danos a saude psicofisica, a dignidade, honra, autoestima,
relacdes econdmicas, vida profissional ou a outros aspectos da
dignidade e dos direitos fundamentais dos trabalhadores.

Note-se que o conceito proposto, diversamente do escopo mais amplo da
Convencao 190 da OIT, ndo se destina a abarcar todas as formas de assédio ou de
violéncia no trabalho, como o assédio interpessoal e outras formas de violéncia
(assédio sexual, violéncia fisica, stalking, etc), que de fato se integram num continuum
de multiplas formas de violéncia. Enfoca-se, aqui, especificamente o assédio moral
organizacional.?’ Para que faca sentido esse conceito, é preciso que ele se distinga do
assedio moral interpessoal e de outras formas de violéncia no trabalho.

Procuraram-se afastar elementos acidentais por vezes referidos na
doutrina, que acabam restringindo indevidamente o conceito. Primeiro, desloca-
se o foco da conduta abusiva localizada. Condutas como pressdes, intimida¢des ou
humilha¢8es podem caracterizar por si um dano pessoal antijuridico ou um assédio
moral interpessoal ou ainda mesmo integrar um contexto mais amplo de assédio
organizacional. Mas o assédio organizacional prescinde desse tipo de conduta, que
ndo € essencial ao conceito. Aqui, o nucleo da qualificacdo esta na degradacao atual
ou potencial das condi¢Bes organizacionais do ambiente de trabalho, com finalidade
gerencial. Nao ha, portanto, exigéncia de intencionalidade danosa, inclusive porque,
no assédio organizacional, o agente ndo costuma ser uma pessoa natural, mas a
propria empresa, organizacdo, ou pessoa juridica. Trata-se de op¢des de gestdao com
finalidade gerencial, de controle ou maximiza¢ao da producdo, de modo que o dano

20 A este respeito, a propria OIT explicita “a definicdo proposta de violéncia e assédio como um
continuum, uma vez que reconheceu que a violéncia e o assédio estavam interligados, que o assédio
poderia se transformar em violéncia se ndo fosse controlado e poderia incluir varias e diversas formas
de violéncia e assédio, como abuso fisico, violéncia sexual, verbal abuso, bullying, mobbing, abuso
psicolégico, intimidacdo, assédio sexual e ameacas de violéncia e perseguicdo, bem como outras formas
de violéncia e assédio que ainda ndo surgiram ou foram reconhecidas. A inclusdo de praticas, ao lado
de comportamento, reconheceu que a violéncia e o assédio podem resultar de fatores estruturais ou
caracteristicas organizacionais do trabalho de uma pessoa, bem como do comportamento individual ou
de grupo.” (trad. livre). INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). International Labour Conference.
8B (Rev.1 Provisional Record. ILC107-PR8B(Rev.1)- RELME-180626-1-En.docx. 107th Session, Geneva,
May-June 2018, p. 15-16.
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ndo precisa ser diretamente intuido pelos agentes reais.?’

Embora esteja ai incluido também, o uso da violéncia, por si capaz de afetar
as condicdes organizacionais, esse é um elemento possivel mas ndo necessario. A
degradacdo pode resultar tanto de condutas positivas, quanto de omissdes, de padrdes
estabelecidos, design do processo de trabalho, dispositivos de controle, métodos de
avaliacdo, procedimentos decisorios, regras ou praticas, as quais em si ndao seriam
imediatamente reprovaveis. O que as qualifica de modo a configurar sua antijuridicidade
é o resultado de conjunto em termos de potencial de criagdo ou aumento dos riscos
de danos a quaisquer aspectos da saude psicofisica, dignidade, honra, autoestima e
demais atributos da dignidade, relacbes econdmicas, vida profissional ou a outros
direitos fundamentais dos trabalhadores, como o direito ao trabalho, direito ao meio
ambiente equilibrado, direito de ndo discriminacdao e outros bens especialmente
protegidos pela Constituicdo mediante direitos fundamentais que protegem a
dignidade dos trabalhadores. Neste aspecto, ha o aproveitamento e adequacao a
linha conceitual estabelecida na Convencdo 190 da OIT, que vincula o conceito geral
de violéncia e assédio as condutas inaceitaveis que “tenham por objeto, que causem
ou sejam suscetiveis de causar, um dano fisico, psicolédgico, sexual ou econémico”. A
qualificacao é dada tanto pelo objeto do ato ou por seu efeito atual ou potencial (risco)
de causar dano de diversas espécies. Estrutura semelhante tem também o conceito de
assedio moral do art. L. 1152-1 do Code du Travail francés.?* Releva ainda perceber que
essa valorizacdo juridicamente negativa do risco evitavel da concretizacdo ao direito
fundamental a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, insculpido no art. 7°, XXXII,
da Constituicdo e ao direito fundamental ao meio ambiente equilibrado (incluido o
do trabalho), entendido como um “bem de uso comum do povo e essencial a sadia
qualidade de vida”, na diccdo do art. 225, e que tem no dever de melhoria continua ou,
na feliz diccao de Sebastido Oliveira, no risco minimo regressivo, um dos seus principios

fundamentais.?®

21 Ndo se pretende com isso sustentar que, no assédio interpessoal a intencionalidade é um
requisito necessario. O agente do assédio interpessoal pode também cometé-lo sem ter consciéncia
do seu comportamento. A respeito, ver EINARSEN, S., HOEL, H., ZAPF, D. & COOPER, C. L. Bullying and
harassment at work: developments in theory, reseach and practice. 2% ed., EUA: CFC Press, 2010.

22 “Aucun salarié ne doit subir les agissements répétés de harcélement moral qui ont pour objet ou
pour effet une dégradation des conditions de travail susceptible de perter atteinte a ses droites et a as
dignité, d'altérer as santé physique ou mentale ou de compromettre son avenir professionnel.”

23 OLIVEIRA, Sebastido Geraldo de. Protec¢io Juridica a Satide do Trabalhador. 5. ed. rev. ampl. e atual.
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Outrossim, no conceito acima proposto, em coeréncia com o conceito de
poluicdo ambiental do art. 3°, Ill da Lei 6.938/1981, o que qualifica as op¢des gerenciais
como assédio moral organizacional é a degradacdo da qualidade das condi¢Bes do
ambiente de trabalho, inclusive as condi¢des organizacionais, 0 que cria ou maximiza
os riscos de danos “a sadia qualidade de vida” e aos diversos bens fundamentais
juridicamente protegidos dos trabalhadores. Procurou-se dar uma descricdo ao
mesmo tempo exemplificativa e suficientemente definida e abrangente desses danos,
de modo a reduzir a indeterminacdo do conceito. Também se inclui como pratica que
pode integrar o assédio organizacional, a internalizacdo de um ideario que legitime
aquele uso de modelos, praticas ou comportamentos de gestdo potencialmente
danosos, fato que esse € uma das formas mais presentes de maximizacdo dos riscos
referidos.*

Valeatentarque,mesmooBrasilndaovindoaratificarproximamenteaConvencao
190, a sua vigéncia internacional ja produz reflexos sobre o patamar doutrinario e
conceitual em que o tema é disciplinado, em sintonia com os desenvolvimentos da
cultura juridica, e que aqui cabe incorporar. Os tratados internacionais, ainda que nao
ratificados, sdo fonte subsidiaria do direito nacional e inexistindo atualmente uma
legislacdo patria que defina o assédio moral, ainda que exista sobre assédio sexual
(art.216-Ado CP), a Convencao e a recomendacao devem ser consideradas como fonte
subsidiaria na atuacao dos 6rgaos do Estado, e especialmente do MPT e do Judiciario.?®
Entre outros aspectos, é notdria a superacdo, pela Convencdo, da necessidade de atos
repetidos para configurar a violéncia ou assédio, que pode decorrer de ato Unico.
Ademais, Convencdo 190 da OIT traz como grande mérito ressaltar que é preciso
uma abordagem integrada do fenémeno da violéncia no trabalho, que é atravessado
pelas questdes de género e outras e que o assédio ndao esgota as multiplas formas de
violéncia no trabalho.

Sdo Paulo: LTr, 2010. p.124. Da mesma forma, o art. 4° da Convencdo n. 155 da OIT, ratificada pelo Brasil,
e com estatura normativa supralegal, estabeleceu que deve-se "[...] reduzir ao minimo, na medida do
razoavel e possivel, as causas dos riscos inerentes ao meio ambiente de trabalho."

24 Neste aspecto, em especial POHLMANN, ob. cit. DEJOURS, A banaliza¢do da injustica social,
ob. cit.
25 Sobre a pratica de aplicagdo supletiva das normas internacionais do trabalho nao ratificadas,

ver: BEAUDONNET, Xavier (Ed.). Direito internacional do trabalho e direito interno: manual de
formacdo para juizes e docentes em direito. Turim, CIF-OIT, 2011., p. 31, 182 e passim.
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Porém, mais importante que diferenciar o assédio moral organizacional do
assedio interpessoal e de outras formas de violéncia é compreender e saber identificar
como se da o contexto organizacional em que o assédio, sob qualquer das suas formas,
floresce e se reproduz. Para isso, € indispensavel aprofundar, a partir das ciéncias
clinicas do trabalho, a compreensao de qual o papel mediador necessario das condi¢des
organizacionais do trabalho para um meio ambiente do trabalho equilibrado, para os
direitos fundamentais a saude, ao trabalho, ao livre desenvolvimento da personalidade e
outros. O fundamento das proposic¢des juridicas pertinentes esta dado ndo pela propria
ciéncia juridica, mas pelas ciéncias clinicas do trabalho com as quais cabe promover um
didlogo rigoroso e consistente.

E isso impactara diretamente a propria pratica processual a respeito do tema.
Se o foco ndo esta na agressao verbal “audivel”, na conduta humilhante “visivel”, o
qgue se trata de investigar e provar numa demanda ou inquérito acerca de assédio
organizacional? Para instruir o assédio é preciso entender o “como” as op¢8es de gestao
da organizacao do trabalho podem aumentar os riscos para os trabalhadores e que
caracteristicas podem ser tidas por necessarias e quais sao inaceitaveis. Quando se tem
denuncias e indicios de assédio moral interpessoal, é muito provavel que ja se tenha
um processo avancado de degradacao e assédio no ambiente organizacional. Este atua
como condi¢do de possibilidade daquele. Assim como um arquipélago exibe apenas
0s pontos visiveis acima da linha d'agua (as ilhas) de uma grande elevacao submarina
que se projeta do assoalho oceanico quildmetros abaixo, mas nao é visivel ao olho,
guando nos falamos de assédio moral nés normalmente enxergamos as condutas mais
impactantes, que afloram acima do limiar de reprovacdo. Mas precisamos perceber que
0 assédio e as outras formas de violéncia se apoiam e se alimentam dessa imensa base
estrutural da violéncia e que esta vinculada em grande parte as condi¢des propiciadas
pelas opcBes e praticas organizacionais e aos aspectos soécio-politico-econdmicos
estruturais.

Entdoparafundamentarmosoconceito propostodeassédiomoralorganizacional
natutela dos direitos fundamentais ao trabalho, a saude e ao meio ambiente equilibrado,
é preciso estudar as questdes relativas a relacao entre subjetividade, organizacdo do
trabalho e saude, a partir das ciéncias clinicas do trabalho em especial a Psicodinamica
do Trabalho e a Ergonomia, a fim de se chegar aquilo que pode ser relevante para
a compreensdo e o enfrentamento de situa¢des de assédio organizacional e para a
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realizacdo daqueles direitos.

3 A CENTRALIDADE DA ORGANIZACAO DO TRABALHO E OS METODOS DE GESTAO
NEOLIBERAL

Para a PDT, o trabalho é central para a subjetividade. Ele ndo é s6 um
possivel fator de desgaste ou de risco de adoecimento, de alienacdo, de dominacao e
exploracao. A par disso o trabalho € ainda um recurso fundamental e incontornavel
da saude, da autorrealizacdo e da participacdo contributiva na construcdo da Kultur
- no duplo sentido de cultura e de civilizacdao - e na politica da polis. Ele pode, sim,
gerar o pior e, nas formas de trabalho atuais, essa € uma constante. Mas também é
condicdo de possibilidade pra gerar o melhor, em termos de desenvolvimento das
capacidades, construcao da identidade, conquista da saude, formacao de vinculos de
solidariedade, aprendizado ético, conjurac¢ao da violéncia e participacao na realiza¢do
do bem comum. E mais provével se gozar de boa satde psiquica quando se trabalha
que quando nio se trabalha. E improvavel uma acdo publica dos sujeitos em prol da
polis e da cultura, apds uma vivéncia no trabalho de praticas de cinismo, individualismo
e violéncia.®

Em O Mercador de Veneza, Shakespeare coloca na boca de Shylock, ao este
dar-se conta da perda de sua onipoténcia: “- You take my life When you do take the
means whereby | live.” (Me tiras a vida, quando me tiras os meios pelos quais vivo).
Somos sujeitos de necessidades que dependem de meios para serem satisfeitas. O
trabalho, para o humano, ndo é sé um instrumento para outros bens, mas ele em si,
como conjunto de atividades e relacdes, € um bem indispensavel para a realiza¢cdo de
necessidades de desenvolvimento da personalidade e das capacidades psicofisicas,
de fortalecimento da identidade, do amor proprio e da autoestima, de conquista da
saude, de formacdo de vinculos de solidariedade e pertencimento, de aprendizado
técnico, ético e politico. O trabalho se vincula a subjetividade ndo como um meio
externo, mas ele a constitui por dentro. Por isso, ndo basta proteger as pessoas

26 DEJOURS, Travail vivant, ob. cit. Sobre os impactos sobre o trabalho judicial e a democracia,
SZNELWAR, L. I.; WANDELLI, L. V Gouverner les juges : les impacts des modalités de gestion et
d'organisation du travail sur la subjectivité, la santé mentale, I'éthos professionnel et la démocratie
au Brésil. In: OBERTELLI, P; WITTORSKI. Les questions de démocratie dans les transformations du
monde actuel: Recherches en sciences humaines et sociales. Nimes: Champ social, 2021, p. 43-61.
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dos possiveis efeitos deletérios do trabalho. O trabalho jamais é neutro. E preciso
assegurar as condi¢des concretas pelas quais o trabalho pode desempenhar seu papel
constitutivo para o sujeito e em cuja auséncia o trabalho pode gerar o pior e ndo o
melhor. Sao as condi¢des de possibilidade para essa realizacdo que sao objeto de
tensionamento normativo pelo direito e que integram ambito de prote¢do dos
direitos fundamentais ao trabalho, a reducao dos riscos a ele inerentes, a saude e
ao meio ambiente do trabalho saudavel.?’

E essas condic¢des dizem respeito especialmente a atividade e a organizacdo do
trabalho.Ouseja, ndosoé as condi¢des contratuais decompraevendadaforcadotrabalho,
nem sé as classicas condi¢des quimicas fisicas e bioldgicas do ambiente natural, mas
especialmente as condi¢des do trabalho concreto relativas a atividade e a organizacao
do trabalho. Para se entender quais e como sdo essas condi¢des concretas, ndo pode o
Direito pretender um conhecimento encontradico exclusivamente nas normas juridicas.
E indispensavel que o Direito atue de modo transdisciplinar, sob pena de denegar as
condi¢Bes de realidade das normas que implementa.?® Na célebre formula de Friedrich
Mdaller, o ambito de realidade das normas integra a sua estrutura, juntamente com o
programa normativo.?® Neste caso, sao as ciéncias clinicas do trabalho, que estudam
a relacdo entre subjetividade, saude e trabalho, aqui especialmente a Ergonomia e a
Psicodinamica do Trabalho, que podem dizer ao Direito 0 que ha de necessario e o que
ha de vedado no trabalho, para que ele possa exercer o papel constitutivo que lhe é
preconizado. A evolu¢do do Direito depende da cooperac¢ao entre o trabalho vivo de
magistrados e o progresso da pesquisa cientifica.?°

Relevante, desde logo, compreender os conceitos de atividade e organizacao
do trabalho estudados pela Ergonomia. A atividade diz respeito ao que que cada
um faz, concretamente, para realizar as tarefas de trabalho prescritas, por exemplo,
como coletor de lixo, conferente de carga num armazém ou advogado que integra um
escritorio. A atividade real é sempre mais complexa que a tarefa, a qual é mais abstrata

27 WANDELLI, O direito humano e fundamental ao trabalho, ob. cit., p 64.

28 Vide, nesse sentido, o julgamento da ADI 4066, acerca da constitucionalidade da Lei 9.055/1995,
gue permitia o uso do amianto crisotila, em que todo o debate acerca da possivel protecao insuficiente
do legislador ao direito fundamental a saude dos trabalhadores esta pautado e depende do estagio dos
conhecimentos cientificos existentes.

29 MULLER, Friedrich. Discour de la méthode juridique. PUF, 1996. p. 191 e 355.
30 DEJOURS, Ce qu'ill y a de meilleur em nous, ob. cit., p. 165.
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e, pois, mais simples.

Ja a organizacdo se refere ao como o trabalho é organizada coletivamente,
sob um duplo viés: de uma parte em termos de regulacdo da interacdo e relacdes de
poder entre as pessoas, hierarquias e distribuicdo de competéncias e, de outra parte,
de definicdo técnica da realizacdo das tarefas, dos modos operatérios, dos tempos
e ritmos de trabalho. A NR-17, que trata da Ergonomia, vale dizer, da “adaptac¢ao da
condi¢bes de trabalho as caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores”, dispde,
no item 1.1., que as condicBes de trabalho incluem a organizacao do trabalho, que é
constituida por regras, praticas e processos®'. Na forma do item 6.2., a organizacao do
trabalho compreende, no minimo: a) as normas de produc¢ado (que podem ser formais
ou informais, explicitas ou tacitas e envolver tanto aspectos técnicos quanto éticos
de trabalho, em especial os métodos de deliberacdo, de arbitragem de conflitos e o
procesos de avaliacdo e remunerac¢ao do trabalho)®?; b) o modo operatério (que tem
sempre uma dimensao prescrita e uma dimensao real, necessariamente distinta); c) a
exigéncia de tempo (que inclui a velocidade, a cadencia e o ritmo); d) a determinacdo
do conteudo do tempo (o conjunto de diversificacdo das tarefas a serem realizadas
e atividades efetivamente desempenhadas em fun¢do do tempo); e) o ritmo (o
aspecto qualitativo da adaptac¢ao da atividade dos sujeitos a velocidade e cadéncia);
f) o conteudo das tarefas (a atividade e o sentido, para os trabalhadores, do préprio
trabalho). Relevante ressaltar que a NR-17 deixa claro que ha potencial impacto dos
meétodos de avaliacao e de remuneracdo sobre a saude dos trabalhadores.

Mesmo no campo das normas de padrdes corporativos ja se reconhece o
papel central da organiza¢do do trabalho para a saude psiquica. A recente I1SO 45003,
lista, como um dos aspectos internos a organizacdo do trabalho que podem impactar
0S riscos psicossociais:

31 Redacdo introduzida pela Portaria MTE 3.751, de 23.11.1990.

32 Nesse sentido, o item 17.6.3. estabelece: a) todo e qualquer sistema de avaliagdo de
desempenho para efeito de remuneragao e vantagens de qualquer espécie deve levar em consideragao
as repercussdes sobre a saude dos trabalhadores.” Outros exemplos desses elementos se encontram
no anexo Il da NR-17, como a vedag¢do de métodos que promovam estimulo abusivo a competi¢do entre
trabalhadores e equipes, a exposi¢do publica das avaliagdes de desempenho (item 5.13), a necessidade
de propiciar pausas para socializar com colegas e superiores os conflitos com os clientes (item 5.4.5),
a vedacdo de formas de monitoramento e de remunera¢ao que induzam aceleragdo ou a restricdo do
atendimento de necessidades fisiolégicas (itens 5.7, 5.9 e 5.10) a vedacdo de cumprimento estrito do
script ou roteiro (item 5.11, a).
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“a) como a organizacdo € governada e gerenciada (por exemplo, sua
estrutura organizacional, atribuicdo de func¢bes e responsabilidades,
eficacia e eficiéncia de seus processos de tomada de decisdo formais e
informais, cultura organizacional, estilo de gestdo, estilo de comunicacdo,
respeito pela privacidade);”

A mesma norma internacional, no item 6.1.2.1.2, identifica varios exemplos de
fatores de risco psicosocial organizacional da maior relevancia, entre eles: a) realizar
trabalho de pouco valor ou finalidade; b) oportunidades limitadas de participar da
tomadadedecisdes edeinfluenciar nosritmos e carga detrabalho; c)demanda excessiva,
subutilizacdo das capacidades ou trabalho altamente repetitivo ou fragmentado; d)
periodos excessivos de concentracdo; e) comportamentos agressivos, estresantes ou
exposicdo a eventos traumatizantes; e) mudancgas recorrentes e imprevisiveis e sem
adequada comunicacao; f) trabalho em locais isolados, sem contato com colegas ou
em domicilios; g) sobrecarga, deadlines constantes, pressao elevada, ritmo ditado pela
maquina ou, ao reves, falta de demanda; h) trabalho sem previsibilidade de horarios,
inflexivel ou desprovido de sentido; i) inseguranca salarial, baixos salarios, inseguranca
no emprego e trabalho sem protec¢do do Direito do Trabalho; j) déficit de comunicagao
e informacdo, relacionamentos empobrecidos, assédio (inclusive por e-mail ou redes
sociais); k) isolamento social ou desigualdade de poder entre grupos dominantes e
ndao dominantes; |) atuacao da lideranca inadequada as demandas reais de trabalho,
sem equidade, com praticas decisérias deficientes e abuso de poder; m) déficit de
reconhecimento (formal e informal) e retribuicdo dos esforcos dos trabalhadores;
n) auséncia ou injusticas nas oportunidades de progressao profissional; o) déficit de
suporte pela supervisao; p) mal uso da vigilancia e controle digitais; q) falta de respeito
e consideracdo; r) desequilibrio nos tempos de trabalho e ndo trabalho; s) violencia,
assedio e bulying.

Essa relagdo de riscos psicossociais mapeia significativamente a centralidade
da organizacdo do trabalho para a relacdo trabalho-saude. Mais adiante vai-se
abordar a integracdo da organizacdo do trabalho ao meio ambiente do trabalho.
Por ora, cabe assinalar que a organizacao do trabalho ndo é uma realidade exterior
aos trabalhadores, que se |lhes opde pronta e acabada. Articulam-se nela as duas
dimensdes: coordenacdo e cooperacao. Ela parte, sim, de escolhas ao nivel da gestao
da organizacdo prescrita, mas ocorre um processo dinamico de interacdo entre essas
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opcbes e as formas concretas de engajamento ou desengajamento individual e
coletivo dos trabalhadores que vao sendo cooperativamente transformadas. Assim,
pode-se dizer que os trabalhadores sdo constituidos e ao mesmo tempo constituem
a organizacao do trabalho. Nesse sentido, ela ndo apenas organiza a producdo, mas
produz subjetividades. E subjetividades que podem tanto ser tensionadas rumo a
competicdo, ao individualismo, ao cinismo adaptativo e a desafecc¢do politica, quanto
rumo a cooperacao, a conjuracao da violéncia, a acao publica e participacao na vida da
polis. Com isso, mostra-se a centralidade também politica da organizacao do trabalho.?

Contudo, as escolhas empresariais quanto as opc¢Bes de gestdao sao
determinantes para a criacdo de cenarios favoraveis ou desfavoraveis a essa
vivéncia intersubjetiva.3* Como visto, trabalhar significa mobilizar e aplicar todas as
capacidades individuais e coletivas, indo muito além daquilo que foi expressamente
determinado pelo chefe, pelos manuais, pelas prescri¢des, muitas vezes subvertendo
ou descumprindo os manuais, pra dar conta do imprevisivel que surge em toda
situacdo de trabalho real. Por isso ha uma distancia insuprimivel entre o prescrito,
a tarefa a realizar e a atividade efetiva, no plano individual, e entre coordenacao e
cooperacao, no plano coletivo. Esse vao é o lugar da contribui¢do do trabalho vivo. Mas
a nossa tentativa de dominio sempre se frustra, fracassa, diante da resisténcia do real.
O real sdo os materiais e instrumentos de trabalho, sdo as outras pessoas com quem
trabalhamos, colegas, chefes, subordinados, usuarios e clientes e, ademais, a nossa
propria subjetividade, o nosso corpo. Trabalhar é trabalhar sobre o mundo objetivo,
com os outros e sobre si mesmo. Em todas essas esferas, é afetivamente, pelo corpo,
gue experimentamos a frustra¢ao, a impoténcia, diante da resisténcia do real a nossa
tentativa de dominio. Por isso, todo trabalho envolve sofrimento.

O sofrimento, pelo qual se toma conhecimento do real, é inerente ao trabalho,
mas ele ndo é em si algo danoso. O sofrimento pode tanto ser patogénico, como ser
um impulso para a um enriquecimento da subjetividade. O que o sofrimento impde é
uma demanda por transformacdo. Se o sofrimento ndo é transformado em prazer, ele
se torna patogénico. E é no proprio trabalho que essa transformacdo pode se dar. A
resisténcia do real impde ao sujeito persistir em suplanta-la, apesar dos fracassos, em

33 DEJOURS, , Travail vivant 2: travail et emancipation, ob.cit.

34 SZNELWAR, Laerte I. Quando trabalhar é ser protagonista e o protagonismo do trabalho,
Sao Paulo, Blucher, 2013.
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busca de convolar o sofrimento. Para a PDT, a sublimacdo € o mecanismo que permite a
transformacao positiva do sofrimento. Pela sublimacdo, o sofrimento é convertido pelo
proprio sujeito, mediante a associa¢ao a um valor social. Para além da formacdo da
subjetividade na infancia, no campo do amor, o trabalho é uma segunda oportunidade
de constituicao da identidade. Por isso, o trabalho é o principal campo de fortalecimento
da subjetividade na vida adulta.

A sublimag¢do pelo trabalho ndo estd sé disponivel nas “grandes obras” de
figuras notaveis. Ela esta presente, em qualquer forma de trabalho, ainda que em
grande parte delas esteja reduzida a um minimo. Mas seu potencial constitutivo
depende de condicdes. E na atividade e na organizacdo do trabalho que se encontram,
em especial, as condi¢des para que se mobilizem os recursos necessarios a sublimacao.
Dejours fala em trés niveis de sublimacao no trabalho, considerando os dois primeiros
ordinarios e o terceiro extraordinario®®: 1) Um primeiro, essencialmente intrasubjetivo,
na familiarizacdo corporal com a resisténcia do real, alcancando o desenvolver da
inteligéncia e habilidade corporais e adquirindo novos registros de sensibilidade, como
resultado de um trabalho sobre si bem sucedido. 2) Um segundo nivel, ja intersubjetivo
e quica o mais presente, da-se mediante o reconhecimento, pelo outro, do fazer um
trabalho bem feito, por meio de julgamentos qualitativos de duas espécies: quanto a
sua utilidade (econdmica, social ou técnica, e que Ihe atribui um lugar na organizacao
e na sociedade) e quanto a sua beleza (dominio das regras do oficio e singularidade do
fazer). O reconhecimento é repatriado pelo préprio sujeito como reforco a construcao
da identidade e o prazer dessa retribuicdo simbdlica da sentido transformador ao
sofrimento. 3) Um terceiro nivel, ja excepcional, da-se pelo julgamento ético intimo
orientado a consagrar o esforco de trabalho para a acdo publica em prol da polis e
da cultura®t, em termos de “honrar a vida” pelo trabalho, aspecto essencial ao amor-
proprio e que é diretamente afetado pelo sofrimento ético.

A sublimacao fornece beneficios essenciais para a saude mental, transformando
o sofrimento, e propiciando o enriquecimento dos registros de sensibilidade,

35 DEJOURS, Ce qu’ill y a de meilleur em nous, ob. cit., p. 97-123. Idem. Sublimac¢ado entre sofrimento
e prazer no trabalho. Revista Portuguesa de Psicandlise, n. 33 (2), 2013, p. 9-28.

36 Dejours recorre aqui a no¢do de kulturarbeit de Freud, sustentando que essa forma de
sublimacdo, mesmo sendo excepcional, ndo esta presente apenas no trabalho de cientistas ou artistas,
mas é, sob certas condi¢8es, possivel mesmo nas formas ordindrias de trabalho, sendo, porém, obstruida
quando o viver juntos e o sentido ético do trabalho sdo degradados DEJOURS, Travail vivant 2: travail et
emancipation, ob. cit., p.154-159. Idem. Ce qu’ill y a de meilleur em nous, ob. cit., p. 114-123 e 143-169.
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fortalecimento da identidade e do amor préprio. Além disso, a renuncia pulsional em
prol da participacdo na obra comum é fundamental para a conjuracao da violéncia e
a formacao do vinculo social.*” Para tanto, sao indispensaveis condi¢des necessarias,
ainda que nao suficientes, relativas a atividade individual e a organizacao do trabalho.
Adam Smith, citado por Marx, ja advertia que: “Um homem que despende toda a
sua vida na execucdo de algumas operacdes simples (...) ndo tem oportunidade de
exercitar sua inteligéncia. Geralmente, ele se torna tdo estupido e ignorante quanto
se pode tornar uma criatura humana.”® As condi¢es da atividade envolvem, primeiro
a possibilidade de uma contribuicdo efetiva pelo trabalho, um trabalho com sentido
do ponto de vista do emprego das capacidades humanas e do seu sentido ético e
gue tenha utilidade técnica, social ou econémica. Isso exige ainda um trabalho com
certa autonomia, variabilidade e adequada carga de exigéncia e que seja provido
das condi¢cdes materiais de sua realizacao. Poder fazer um bom trabalho e com isso
desenvolver as proprias capacidades e contribuir para uma obra em comum € uma
necessidade da grande maioria das pessoas. Fala-se da Justica Distributiva, da Justica
como Reconhecimento, mas é preciso também falar, antes, de uma Justica Contributiva,
como possibilidade efetiva de aportar a sua contribuicdo para o bem comum pelo seu
trabalho.®

De outra parte, para que a dinamica contribuicdo-reconhecimento se realize, é
necessario que haja o pertencimento a um coletivo de trabalho em que seja possivel
aqueladinamica.®Isto colocaem primeiro plano as condi¢des organizacionais para que
haja a cooperacao entre os trabalhadores. A cooperacao € um elemento estruturante
do trabalho ndo s6 do ponto de vista da producao, mas também como um recurso
crucial para os sujeitos.*' Pode-se conceitualizar cooperagao como a mobilizacdo, pelas

37 DEJOURS, Ce qu'ill y a de meilleur em nous, ob. cit., p.122-123.

38 Apud MARX, Karl. O capital: critica da economia politica. Livro |, vol. 1, 20° ed., Rio de Janeiro,
Civilizacdo Brasileira, 2002, p. 417.

39 DEJOURS, C., DERANTY, J-P., RENAULT, E., SMITH, N. H.. The Return of work in critical theory:
self, society, politics. New York: Columbia University Press, 2018.

40 DEJOURS, Addendum, in LANCMAN e SNELWAR, (orgs). Christophe Dejours: da psicopatologia
a psicodinamica do trabalho. 3? Ed., revista e ampliada, Rio de Janeiro, FIOCRUZ/Paralelo 15, 2011,
p. 85-93. Idem, A saude mental entre impulsos individuais e requisitos coletivos, in LANCMAN e
SNELWAR, ob. cit., p. 426.

41 Marx, na parte quarta do Livro | de O Capital, onde analisa a cooperacdo induzida pela
manufatura, pela maquinaria e pela industria moderna, ndo chega a perceber devidamente essa
dualidade entre cooperagdo e coordenagdo, tdo bem iluminada pela obra de Dejours.
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pessoas, de seus recursos subjetivos para, juntas, superarem coletivamente e de forma
consensual as deficiéncias e contradi¢des inerentes a organizacao prescrita do trabalho
(coordenacdo), bem como concertar a concordancia entre as singularidades. Cria-se af
um espaco de civilidade na convivéncia entre os egoismos, o que envolve construcao,
a interpretacdo e aplicacdo dialogal de arbitragens, regras informais, técnicas e éticas,
que orientam o trabalho efetivo; envolve também a troca de experiéncias, incertezas e
diferentes saberes sobre o trabalho; envolve, ainda, o desenvolvimento de estratégias
coletivas de protecdo frente aos riscos do trabalho. A cooperacao, que € insuscetivel
de prescricao, € o modo pelo qual os trabalhadores, consciente e inconscientemente,
mas consensualmente, reagem e reconstituem a ordem prescrita do trabalho a fim de
trabalharem juntos. Isso implica ndo sé atingir os objetivos de modo eficaz e adequado
as regras de trabalho, mas também conviver eticamente. A dinamica contribui¢do-
reconhecimento, principal via de afirmacdo da identidade no trabalho, depende da
cooperacdo, tanto no pélo da contribuicao - o trabalho individual sempre depende
da interacdo coletiva - quanto no pélo do reconhecimento - visibilizar, comunicar,
estabelecer regras e padrdes e julgar sdo praticas em cooperacdo. E certo que, de sua
parte, para que haja cooperagdo sdo necessarias condi¢des de possibilidade.

A par do reconhecimento, um dos requisitos cruciais da organizacao do
trabalho é viabilizar as praticas deliberativas de regulacdo. Trabalhar é, em grande
medida, deliberar sobre os padrdes e regras - formais, informais e mesmo tacitos -
relativos a infinidade de aspectos técnicos - o produzir - e éticos - o viver juntos -, que
estruturam as rela¢des de trabalho. Participar dessa atividade também é uma forma
notavel de contribuicdo a coletividade, a ser reconhecida. Bem assim, em havendo
conflitos concretos, é preciso que haja arbitramentos dos dissensos, o que envolve
relacbes de autoridade, que nada mais é que uma forma de cooperacdo vertical. Essa
€ a dimensao pratico-moral do trabalho a que Dejours chama de atividade dedntica do
fazer. A consolidacdo no tempo desses padrées em torno de uma profissao ou oficio
estavel forma o ethos profissional, recurso essencial a sublimacao.

Nao é possivel aprofundar aqui o estudo das condi¢des para a cooperacao, sobre
a qual se assentam a atividade dedntica e a dinamica contribui¢cdo-reconhecimento,
sendo de forma indicativa. Elas implicam requisitos de visibilidade dos diferentes modos
operatorios aos demais. Mas sobretudo depende-se de estabelecerem-se relacdes de
lealdade e confianca inclusive entre os niveis hierarquicos, para que as vicissitudes do
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real do trabalho e os modos operatérios sejam confrontados e discutidos. Isso engloba
também que haja espacos e tempos disponiveis - informais e institucionalizados -
para que se possa falar livremente, escutar e deliberar sobre a (re)interpreta¢dao das
regras de trabalho, baseando-se no conhecimento do real. E essa pratica deliberativa
se apoia em arbitramentos de conflitos pela autoridade que é uma especial forma
de cooperacdo vertical, em sentido ascendente e descendente, que se legitima pelo
saber sobre o real do trabalho.*> A higidez dessas condi¢Bes constituem a qualidade
do ambiente de trabalho em sua dimensdo organizacional, como media¢ao essencial
para quem vive o trabalho. Mas, assim como se pode degradar um rio, a qualidade
do ar ou a organizacdo do espaco de uma cidade, piorando as condicdes de vida
nesses ambientes, também a organiza¢ao do trabalho pode ser afetada por medidas
que a degradam como um meédium essencial para a saude, o desenvolvimento
da personalidade e outros direitos fundamentais daqueles que trabalham. As
modalidades de organizacdo do trabalho que obstruem essas condic¢des inviabilizam
0s processos sublimatérios, podendo chegar a descompensa¢des mesmo ao suicidio
de trabalhadores.

O Direito do Trabalho que conhecemos, fruto de conquistas sociais frente a
exploracao desde fins do século XIX, ainda passa ao largo desse oceano de questdes
cruciais. Regula-se a remuneracao, a durac¢do do trabalho, as formas contratuais, ou
seja, as condi¢bes de compra e venda da forca de trabalho e as condi¢Bes quimicas
fisicas e bioldgicas, mas o conteudo do trabalho, a gestao, as escolhas organizacionais,
ascondi¢bes existenciais pelotrabalho, osriscos psicossociais, aspectos que constituem
as principais condi¢des de possibilidade ou risco para uma sadia qualidade de vida
e a autorrealizacdo no trabalho, sdo quase inteiramente deixadas ao alvedrio do
empregador.®

Contudo, sdao precisamente essas as condi¢des vitais que estdao sendo cada
vez mais degradadas pelos modos de gestao neoliberal e que foram acentuadas com
a pandemia de Covid-19. A clinica do trabalho evidencia a associacao da escalada de
adoecimentos psiquicos e suicidios relacionados ao trabalho, que é contabilizada nas
ultimas décadas, a deteriora¢do das condi¢des da organizacao do trabalho produzida

42 DEJOURS, Travail vivant 2: travail et emancipation, ob. cit., p. 77-80.

43 Basta ver que o Capitulo V da CLT, sobre seguranca e medicina do trabalho ndo trata da sadde
mental e sequer a doutrina tem se dado conta de que o Direito Fundamental ao Trabalho engloba as
condic¢Bes de conteudo da atividade e da organizacdo do trabalho, como se vé adiante.
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pela virada gestionaria neoliberal. Esta em muito agrava as condi¢des da organiza¢ao
taylorista que ja poderia ser considerada antissublimatéria, afetando profundamente
o mundo do trabalho tanto na esfera privada quanto publica. De modo generalizado,
avoluma-seosofrimento patogénicodecorrentedaobstrucaodosrecursossublimatoérios
pelo trabalho, afetados pela degradacao da organizacao do trabalho e, notadamente,
o sofrimento ético decorrente da traicao dos valores voltados ao trabalho bem feito,
como consequéncia da adoc¢dao dos métodos de gestao neoliberais.*

A grande onda gestionaria traz consigo a generalizacdo do discurso voltado
instituir a visdo de que os resultados da organizacdo nao sdo um produto do trabalho,
que é relegado a sombra, mas da gestao, que ganha a ribalta. Gestores sem vivéncia
da ordem efetiva do trabalho e supostamente capazes de gerir qualquer coisa passam
a ser o personagem central, substituindo a autoridade fundada no conhecimento do
trabalho. Generalizam-se dispositivos que, aqueles que desconhecem a organizac¢ao
do trabalho, parecem inofensivos e mesmo atrativos, mas a clinica do trabalho ha anos
vem mostrando o seu carater profundamente patogénico e inclusive anticivilizatério.
Quatro desses dispositivos merecem ser ressaltados a fim de se exemplificar como se
implantam os processos de assédio organizacional.*

O primeiro a se mencionar - invertendo-se a ordem em que Dejours os
apresenta -, por ser aquele cuja consisténcia mais recentemente se vem sentido é
a re-standartiza¢do das tarefas e dos modos operatérios. Apos algumas décadas
em que o taylorismo parecia ter deixado lugar a um espaco um pouco mais rico de
atribuicbes e autonomia em cada posto de trabalho, sob a influéncia do toyotismo,
voltam a cena as técnicas de simplificagdo, normaliza¢do e padronizacdo das tarefas
e de predeterminacdao dos modos operatérios, inclusive nas atividades de servico,
agora potencializadas pelos dispositivos eletronicos de controle que imp8em que
trabalho seja distorcido para caber nos fluxos e padrdes estabelecidos, sob a pressao

dos resultados numéricos.* E preciso re-standartizar para que os modos operatérios

44 DEJOURS, Christophe. Assédio no trabalho e virada gestionaria: acerca de um caso de
suicidio na Magistratura. Texto concluido em outubro de 2017, a partir da conferéncia proferida em
Brasilia, no Tribunal Superior do Trabalho, em 22 de agosto de 2017, a ser proximamente publicada, com
especial énfase para a introduc¢do progressiva no setor publico, inclusive no Poder Judiciario, do modelo
gerencial denominado New Public Management.

45 DEJOURS, Assédio no trabalho e virada gestionaria. Ob. cit.; DEJOURS, DERANTY, RENAULT,
SMITH, ob. cit., p. 156-164.

46 Esse “neotaylorismo” parece ser a maior fonte de inspiracdo dos atuais métodos de gestdo e
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caibam nos dispositivos de controle, especialmente a distancia. Outra febre sdo os
dispositivos de compliance, que exigem a observancia estrita de modos operatérios,
desconsiderando as necessidades de readaptacao da ordem prescrita. O teletrabalho
acelerou esse processo. Com a padroniza¢do perde-se a singularidade e supde-se que
trabalhadores sdo intercambiaveis. Dai decorre enorme prejuizo ao desenvolvimento
da inteligéncia corporal no trabalho, para a beleza e a qualidade do trabalho, levando
ao sofrimento ético.

O segundo e mais destacado dos dispositivos é a larga utilizacdo da avaliagao
individualizada de desempenho, em que o controle hierarquico se exerce inteiramente
a margem do reconhecimento sobre o trabalho bem feito, deslocando o objeto da
avaliacdo e monitoramento apenas para os resultados numericamente mensuraveis.
A mensuracado dos resultados do trabalho passa longe da avaliacdo do trabalho efetivo
que foi necessario para atingi-los e dos aspectos qualitativos do trabalho, inclusive dos
resultados concretos tanto para os clientes, usuarios e cidaddos em geral quanto para
0s proprios trabalhadores e a organizacdao. Com isso, rompe-se o vinculo de sentido
com o trabalho bem feito e esvazia-se a dinamica contribuicdao-reconhecimento.?
Sobretudo, esses dispositivos de avaliacdo engendram a competicdo entre iguais,
destruindo os vinculos de confianca e solidariedade e o compartilhamento da
experiéncia real de trabalho. Minam-se as bases da cooperacdo. Dai advém o
isolamento e a desconfianca entre os trabalhadores, situacdo essa ideal para as
praticas de assédio, que proliferam.*® Em formas contratuais precarizadas, como no
trabalho plataformizado sob demanda ou no trabalho intermitente, ha uma direta
competicao excludente entre os trabalhadores por cada tarefa, o que ainda gera a
inducdo ao presenteismo e a sobrecarga individual, com a colonizacdo do espaco-
tempo da vida privada, a fim de sobreviver a competi¢cdo. Vale notar que algumas
situacdes de métodos de gestdo promovendo a competicdo exacerbada ja vém sendo

avaliagdo do trabalho judicial. WANDELLI, Leonardo Vieira. A efetividade do processo sob o impacto
das politicas de gestao judiciaria e do novo CPC. In: BRANDAO, Claudio e MALLET, Estevao (orgs.)
Colegao Repercussdes do Novo CPC, vol.4: Processo do Trabalho. Salvador, Juspodivm, p.55-83.

47 Sobre os impactos da introducdo de métodos de avaliacdo individualizada de performance no
trabalho judicial, vide a pesquisa que realizamos entre juizes e servidores do TRT do Parana. WANDELLI,
Leonardo V., TAVARES Luciana M. (coord.). Impactos dos mecanismos de gestdo e avaliacdo do
trabalho judicial na subjetividade e satude psiquica de servidores e magistrados: uma abordagem a
partir da interface da Psicodinamica do Trabalho com a ergonomia da atividade e analise organizacional.
Curitiba, Escola Judicial do TRT da 92 Regiao, 2015.

48 DEJOURS, Ce qu'ill y a de meilleur em nous, ob. cit., p. 113-114.
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reconhecidas como assédio moral organizacional.*® Resultam prejudicados por eles os
processos comunicativos de reconhecimento, a deliberacdo coletiva e a cooperacao
em geral. Desencadeiam-se, entdo, mecanismos defensivos que desembocam em
conflitos psicologizados e que viram cortina de fumaca para as op¢des de gestdao que
degradam a convivéncia. O resultado do processo, no nivel individual, que aparece como
individualismo, isolamento, dificuldade em cooperar, cinismo adaptativo, cegueira ética
e, no coletivo, com “guerras entre clas” e ideologias defensivas, € entdo apresentado
como sua origem, culpabilizando os préprios individuos e invisibilizando o caminho
diacrdénico produzido pelas op¢des de gestdao.>

Um especifico método de avaliacao altamente patogénico € aquele utilizado
pelas plataformas digitais de trabalho, em que a avaliagao pelo consumidor ou usuario
impacta diretamente a situacdo do trabalhador. Consequéncias automaticas, que
podem chegar a suspensao ou ao desligamento, sao determinadas por algoritmos com
critérios obscuros, sem qualquer mediacdo quanto as vicissitudes concretas e justica
desse julgamento, espaco para didlogo e revisdo humana. Mais que avaliacdo, trata-se
de um método ansiogénico de controle e subjetivacao sob enorme pressao, cujos efeitos
deletérios de aumento do risco de degradacdo das formas de vida de adoecimento
mental, podem ser exemplificados no episddio “Queda Livre”, da famosa série de TV
“Black Mirror”.

A terceira técnica gestionaria deletéria em expansdo sdao os dispositivos de
“qualidade total”, do tipo ISO e outros, que promovem uma no¢do de produtividade
altamente controladora, mas inteiramente desconectada com o trabalho efetivo, uma
vez que este, como sabem os trabalhadores experientes, ndo corresponde aos padrdes
objetivos de “qualidade”, de modo que é preciso, também aqui, torturar o trabalho

49 “INDENIZACAO POR DANO MORAL - COBRANCA DE METAS. Incélumes os dispositivos indicados
pelo reclamado diante da delimitacdo trazida no v. acérddo regional de que o conjunto probatério
evidenciou que o reclamado agiu com ilicitude ao inserir a autora em um meio ambiente de trabalho
no qual se estimulava a competicdo exacerbada entre os empregados e a exposi¢do desnecessaria da
produtividade de cada um, visando unicamente atingir os objetivos econémicos do empregador; que
ha prova de que os métodos empresariais adotados subjugam o trabalhador, excedendo os limites da
subordinacao, a revelar auténtico assédio moral organizacional . Recurso de revista ndo conhecido. (ARR-
788-17.2012.5.09.0002, 6 Turma, Relator Ministro Aloysio Correa da Veiga, DEJT03/11/2015)." No mesmos
sentido o ja referido item 5.13 do anexo Il da NR-17. Em decisdo do Tribunal de Grande Instance de Lyon,
Franca, de setembro de 2012, confirmada pela Cour d'appel de Lyon em 21/02/2014, considerou-se ilicito
um sistema de avaliacdo por benchmark em que a performance individual era acessivel em termo real por
qualquer empregado e tinha impactos na remuneracao dos colegas. Le Droit Ouvrier, juin/2014, n® 791,
p. 417-425.

50 DEJOURS, Christophe. Situations du travail. Paris, PUF, 2016, p. 129-132.
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bem feito para que caiba na planilha. Chega a ser surpreendente perceber, a partir
da escuta na pesquisa empirica, que uma parcela significativa das necessidades
humanas ligadas ao trabalho, a que cabe ao direito proteger, diz respeito as condi¢bes
para se poder fazer bem o seu trabalho e ser reconhecido por isso. Embora se possa
achar que “isso é justamente o que a empresa também quer”, o que se tem visto € a
implementacdo de um modelo gestionario destinado a erradicar os valores e saberes
do trabalho, com o fim de submeté-lo ainda mais, a fim de aumentar a rentabilidade
e o dominio, mesmo que degradando qualidade do trabalhar e, no mais das vezes, do
proprio produto ou servico.”’ Nesse sentido, o uso de ferramentas de padroniza¢ao
do tipo ISO e outras, cujo conteudo prescrito pode até ser salutar, mas quando
implementado de modo a substituir a ponderacdo dos padrdes normativos com o
conhecimento sobre o real do trabalho pela supervalorizacdo do preenchimento dos
resultados formais dos dispositivos de controle dos padrdes, pode produz uma grave
deterioracao das condi¢des organizacionais.

Paradoxalmente, como se referiu acima, a prépria ISO vem de editar a primeira
norma de padroniza¢do global de gestdo de riscos psicossociais no trabalho, 1SO
45003, com forte consideracao dos elementos organizacionais, sociais e ambientais
como potenciais riscos, mas, na forma de “diretrizes”, sem padrfes quantificaveis.
Trata-se do reconhecimento e de um excelente referencial de como a organizacao do
trabalho é central para a saude psiquica. Mas cabe também refletir como métodos
de gestdo tao influenciados por outras normas “ISO”s podem ser agravantes dos
riscos psicossociais e mesmo levar a “loucura da norma”, pela supressao do espaco de
autonomia interpretativa dos sujeitos diante das situa¢des reais e complexas.>?

O quarto dispositivo envolve a imensa ampliagao das formas de precarizagao,
em geral, criando formas contratuais subalternas, fragmentadas e mais vulneraveis,
como contratos de trabalho intermitente, “pejotizado”, “uberizados”, “plataformizados”,
falsos cooperados, multiplas formas de terceirizacao, trabalho temporario e por tempo
determinado. Esses métodos tém proliferado no Brasil, inclusive com o impulso da
lei, a tolerancia (voluntaria ou coacta) da fiscalizacdo e do Poder Judiciario. Podem-
se ainda acrescentar as medidas que fragilizam a organizacao sindical e no local

51 DEJOURS, Le Choix. Souffrir au travail n’est pas une fatalité. Paris, Bayard, 2015.

52 DEJOURS, Ce qu'il y a de meilleur en nous, ob. cit., p. 61. Isto que pode ser dito tanto de
padrdes normativos da organiza¢do do trabalho quanto também de uma pratica jurisprudencial sem
espago para contextualizacao e reconsideragdo de precedentes.
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de trabalho, as que facilitam a despedida e que limitam ou cerceiam as instituicdes
de fiscalizacao do trabalho e o acesso a Justica. Esses instrumentos de maximizagao
contratual do poder patronal e aproveitamento das vulnerabilidades potencializam a
gestao pelo medo, minam as condi¢des de pertencimento ao coletivo em condicdes
de igualdade, destroem a confianca que possibilita a cooperacdo e a possibilidade de
participacdo na dedntica do fazer, favorecendo a discriminacdo e a servidao voluntaria.
Se a cidadania no trabalho ainda é deficiente, esses trabalhadores passam a ser sub-
cidaddos no contexto dessa subcidadania, uma verdadeira cadeia de vassalagens
juridicamente reforcadas,*® sendo regidos por regras de trabalho de cuja elaboracdo
nao tém oportunidade de participar e estando a mercé de toda sorte de arbitrios. Além
disso, fragiliza-se o sentido de um projeto de vida profissional com perspectiva de
carreira na organizacdo, que é inerente ao direito a profissionalidade, um dos ambitos
do direito ao trabalho.>* Essas caracteristicas inviabilizam que o trabalho se constitua
como um verdadeiro oficio, no sentido dejouriano, munido de um ethos profissional,
condicao de possibilidade para a sublimacao.>

A precariza¢do acentua praticamente todos os riscos psicossociais.*® Precarizam-
se ndo s6 as condi¢bes de compra e venda da forca de trabalho, mas as condicdes
existenciais pelo trabalho, afetando ndo sé a vida profissional, mas também familiar e
social. Agiganta-se, em especial, um dos mais importantes fatores de descompensacao
psiquica, que é o medo. Ha uma ostensiva manipulacdo da vulnerabilidade e do medo
pelo despedimento, pela exclusao, pelo desligamento da plataforma® e, com ele o
desamparo, o descenso social e a miséria, como estratégia de dominacdo e de gestao.
O medo, embora seja um fator de mobilizacdo, é um dos principais fatores patogénicos
para transtornos mentais e psicossomaticos. E, hoje, 0 nUmero de pessoas atingidas
pela disseminacdo do medo que a pandemia traz, mas que se associa a situacao de
desprotecdo juridica e econdémica do trabalho que o neoliberalismo ja vinha construindo,

53 SANCHEZ RUBIO, David. Apresentagdo. In WANDELLI, O direito humano e fundamental ao
trabalho.

54 WANDELLI, O direito humano e fundamental ao trabalho, ob. cit., p. 327-331.

55 DEJOURS, Ce qu’il y a de meilleur en nous, ob. cit., passim.

56 Basta contrastar essas condi¢cdes com a lista de riscos psicossociais preconizada pelo item 6 da
ISO 45003.

57 AREOSA, Jodo. O meu chefe é um algoritmo: reflex8es preliminares sobre a uberizacdo do

trabalho. Rev. Seguranca Comportamental, n. 14, 2021, p. 55.
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revela-se nos numeros de transtornos mentais comuns e adoecimentos que ja se
consideram ultrapassando em muito os infectados pela Covid-19. O trabalho ndo é
um fator secundario dessa dinamica.

Ante essa grande onda de transformacdes, disseminam-se situa¢bes de
trabalho tecnicamente antissublimatoérias. O resultado visto nas Ultimas décadas foi
a escalada incessante dos adoecimentos psiquicos no trabalho, do cinismo defensivo
e da degradacdo ética, com danos para a civilidade e a cultura. Talvez com o mesmo
espanto com que se descreveram os primeiros casos de pneumoconiose ocupacional,
percebe-se que formas de organizacao do trabalho aparentemente normais, modernas
e até, para alguns, com um certo charme, podem ser, além de ética e politicamente
reprovaveis, tao patogénicas quanto uma mina de carvao inglesa do século XVIII.

Os métodos da gestao neoliberal ndo sao sustentaveis, porque destroem as
condicdes para a cooperacdo entre os trabalhadores, para a dinamica contribuicdo-
reconhecimento e para as praticas deliberativas formais e informais que formam a
base normativa invisivel de todo coletivo de trabalho. Além disso, eles obrigam as
pessoas a se distanciarem cada vez mais de valores compartilhados em torno do
sentido de um trabalho bem feito e que incluem valores civicos de participacdo para
o0 bem comum, para a cultura e a cidade.

Entdo, além de perder o acesso aos recursos estruturantes do trabalho
para a subjetividade, as pessoas veem-se compelidas a participar de praticas de
trabalho que elas mesmas reprovam. Isso implica trair-se a si mesmo, agigantando o
sofrimento ético. Esta € uma forma especial de sofrimento que jamais se transforma
em prazer, com alto potencial patogénico. A permanéncia no sofrimento induz a um
sem numero de estratégias individuais e coletivas de defesa psiquica para conviver
como ele. Individualmente, a principal estratégia sao os antolhos voluntarios, ou
cegueira ética localizada: me recuso a ver o sofrimento do outro no trabalho e sigo
adiante. Trata-se de uma clivagem ética, pois “pessoas de bem"” aceitam no trabalho
um comportamento que em principio ndo teriam no clube ou no condominio em
que residem. Coletivamente, as estratégias de defesa podem tomar a forma de
antagonismos entre gupos (guerras de clas) e ideologias defensivas: aqueles que
colocam em risco as defesas do grupo passam a ser encarados como inimigo comum.
Dai nascem os casos de assédio estratégico do tipo do classico mobbing, que sao um
subproduto da degradag¢ao organizacional.
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Como consequéncia, tem-se nao s6 a degradacdo do trabalhar, da saude, da
convivéncia, como da capacidade de a¢do publica dos individuos isolados, competitivos
e alijados dos préprios valores em sua pratica, quando ndo tomados pelo cinismo, pela
depressao e outros transtornos, podendo-se chegar a passagem ao ato de suicidio.
Individuos, assim, tornam-se incapazes de contribuir para a polis, a cultura, deixando
nela o seu traco. Além da doenca, da explorac¢do, da degradacao individual, a propria
cultura humana e vida politica sao afetadas de morte. Nessas condi¢bes vai-se na
contramao de uma vida digna e de uma sociedade decente. Na sintese de Michel Miné,
“a crise da democracia na Cidade se alimenta da crise do trabalho, ao passo que o
direito do trabalho pode contribuir a organizacdo democratica da sociedade”.*®

4 A TUTELA FRENTE O ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL PELOS DIREITOS
FUNDAMENTAIS AO TRABALHO, A SAUDE E AO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO
SAUDAVEL

Poucos aspectos relevantes ao direito podem ser considerados mais essenciais
a vida digna das pessoas que trabalham e, portanto, jusfundamentais, que aqueles
gue se vem de descrever. Por isso, o direito constitucional e o direito do trabalho sao
convocados a incidir sobre esse objeto do qual s6 vém tangenciando as bordas: o
trabalho concreto.>

Pois bem, o artigo 225 da CRFB assegura o direito ao meio ambiente
ecologicamente equilibrado, considerando este um “bem de uso comum do povo e
essencial a sadia qualidade de vida". A referéncia a sadia qualidade de vida transcende
a mera auséncia de doencas e se vincula a diversos aspectos da vida digna, inclusive
a saude psiquica, desenvolvimento pessoal e o bem estar social. A mesma Carta
assegura, nos arts. 6° e 196 o direito fundamental a saude. Claro que trabalhadores
também tém direito a saude e ao meio ambiente equilibrado, ai incluido o do trabalho
(art. 200, VIII). O que faz considerar-se o bem juridico ambiente de trabalho um bem de
uso comum (ainda quando inserido no espaco privado) essencial a sadia qualidade de
vida e a dignidade dos trabalhadores. E mais, entrelacando e confluindo esses direitos

58 MINE, Michel. A propés d'organisations du travail et d'évolutions du droit du travail. In: CHAIGNOT,
N.; DEJOURS, C. (dir.) Clinique du travail et évolutions du droit. Paris, Puf, 2017, p. 426.

59 WANDELLI, O direito humano e fundamental ao trabalho, ob. cit. No mesmo sentido, MINE,
ob. cit., p. 445-446.
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fundamentais, a Constituicdo previu um direito fundamental a progressiva reducao
dos riscos inerentes ao trabalho (risco minimo regressivo) insculpido no art. 7°, XXIlI.

Esseentrelacamentodedireitosfundamentais € mesmo evidente ereconhecido
pela doutrina, que associa ainda outros direitos como a integridade psicofisica.®® No
entanto, aquele que é considerado “o mais importante, ou o direito basico dos direitos
sociais”, o direito ao trabalho,®' tem sido obliviado nesse feixe de direitos fundamentais
qgue conflui para a tutela da saude de trabalhadoras e trabalhadores. O que aqui se
sustenta é que a peca que falta nesse conjunto é justamente o seu centro. E o direito
fundamental ao trabalho que tem diretamente sob o seu ambito de protecdo os
aspectos relativos a atividade e a organizacao do trabalho, articulando em torno de sia
tutela jusfundamental face o assédio moral organizacional. E essa normatividade que
da sentido concreto ao disposto no art. 7°, XXIl da Constituicdo, no que respeita aos
riscos organizacionais, bem como tutela os aspectos essenciais do trabalho enquanto
uma das determinantes da saude (art. 3° da Lei 8.080/90), especialmente psiquica.
E mais, é o fundamento constitucional da evolu¢cdo do conceito de meio ambiente
do trabalho. Na auséncia de legislacdo ordinaria mais detida sobre muitos aspectos
da organizacdo do trabalho, ganha relevancia a incidéncia direta desses direitos
fundamentais em coeréncia com aspectos da legislacdo. Explicita-se.

O art. 23 da Declaracao Universal dos Direitos Humanos e o art. 7° do PIDESC
afirmam que o direito ao trabalho engloba nao sé que haja trabalho, como plataforma
do sustento, mas que esse trabalho propicie “condicBes justas e favoraveis” para os
sujeitos. Isto implica reconhecer que o trabalho ndo € s6 um “mal necessario”, um meio
para a obtencdo de renda e outros bens que, se puderem ser obtidos diretamente,
sem o trabalho, tanto melhor. O trabalho é uma media¢dao necessaria para favorecer
a autorrealizagdo humana, desde que ele tenha as condi¢Bes adequadas para isso.
A OIT na Declaragdao de 2008, ratificada pela ONU e na Declaracdo de Filadélfia, de
1944, fala de um trabalho no qual “individuos possam desenvolver e atualizar as
capacidades e habilidades que os habilitem a emprega-las produvidamente para a sua

60 V. g., SILVA, José Antonio R. O. A saude do trabalhador como um direito humano. Sdo Paulo,
LTr,, 2008, p. 68-69. FIORILLO, Celso A. P. Tutela juridica do meio ambiente cultural como parametro
normativo da denominada sociedade da informag¢do no Brasil. RIDB Ano 1 (2012), n° 10, p. 5969-
5970.

61 MELLO, Celso de Albuquerque. A prote¢do dos direitos humanos sociais nas na¢fes unidas.
In:SARLET, Ingo Wolfgang (org.). Direitos fundamentais sociais: estudos de direito constitucional,
internacional e comparado. Rio de Janeiro: Renovar, 2003. p. 228.
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autorrealizacdo e para o bem comum?®?, Estdo ai elementos cruciais que correspondem
as resultantes para o individuo dos niveis de sublimacdo de Dejours: autorrealizacao
e desenvolvimento pessoal pelo trabalho, contribuicdo para o bem comum, para a
cultura, para o bem estar, para a vida politica.

E da tradicdo do direito ao trabalho nas normas internacionais, constitucionais
e na doutrina especializada, que ele englobe uma multiplicidade de dimensdes
normativas com uma série de prerrogativas, pretensdes, deveres, valores, relacionados
entre si e adscriptos a um dispositivo jusfundamental, ou seja, aquilo que Robert Alexy
chama de um “direito fundamental como um todo”3. Por exemplo, a Observacao
Geral n. 18 de 2005 do CDESC, da ONU, 6rgao responsavel pelo controle da aplicacao
do PIDESC, estabelece um referencial de diversas dimensdes do direito ao trabalho.
Mais recentemente, estudo apresentado pelo Alto Comissariado em Direitos Humanos
da ONU a assembleia do CDH, em 2016, fez o mapeamento das diversas dimensdes
de conteudo do direito ao trabalho, listando 16 delas, organizadas em dois grandes
ambitos: a) Liberdade e oportunidades de trabalho em condi¢des de igualdade e
acessibilidade; b) Condicdes justas e favoraveis de trabalho, ai incluidas as condicBes
materiais relacionadas com a saude, a seguranca e a dignidade no trabalho.% Dentre
essas dimensBes do ambito de protecao do direito ao trabalho, a luz do que se vem
sustentando, o aspecto central é o que ja ha alguns anos se denomina de um direito
fundamental ao contetido do préprio trabalho®, envolvendo as condi¢bes da
atividade e da organizacdo do trabalho e que, nesse estudo do ACDH/ONU de 2016,
corresponde a dimensdo de autorrealizacdo e conteudo do trabalho, capazes de
fortalecer a autoestima, a saude e o pleno desenvolvimento da personalidade:

A interdependéncia dos direitos ao trabalho, a saude e ao pleno
desenvolvimento da personalidade humana chama a aten¢do para
0 aspecto qualitativo do emprego. O trabalho decente deve fornecer
oportunidades razodveis para a autorrealizagdo e o aumento da
autoestima. (...)

62 (ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization/2008): "individuals can develop and
update the necessary capacities and skills they need to enable them to be productively occupied for their
personal fulfilment and the common well-being”

63 ALEXY. Robert. Teoria de los derechos fundamentales, Madrid: Centro de Estudios
Constitucionales, 1993, p. 240-245.
64 ONU A/HRC/31/32  https://documents-dds-ny.un.org/doc/UNDOC/GEN/G15/288/28/PDF/

G1528828.pdf?OpenElement
65 WANDELLI, O direito humano e fundamental ao trabalho, ob. cit., p. 294-298. I[dem.
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O direito ao trabalho inclui exigéncias basicas de conteddo qualitativo da
atividade, que ndao pode ser desprovida de sentido, excessivamente repetitiva ou
exaustiva. Condicdes do ambiente de trabalho que favorecam a autorrealizacdo
incluem respeito as liberdades politicas e econdmicas dos individuos; a possibilidade
de cooperac¢do e didlogo entre trabalhadores e com a hierarquia da organizacao;
reconhecimento da contribuicdo dos trabalhadores; perspectivas de carreira e
desenvolvimento profissional; a promocdo da saude fisica e mental do trabalhador;
respeito a individualidade e moralidade; a auséncia de discriminacdo e de assédio
moral e sexual; e o respeito. E dever do Estado implementar e proteger este direito e
impor aos empregadores o dever de respeita-lo.

Note-se que o direito ao conteudo do proéprio trabalho que sustentamos e
gue se consagra no documento do CDH da ONU aponta para um ambito normativo
muito mais amplo e profundo, v.g., que o direito a ocupacado efetiva, consagrado no
art. 4.2, a, do Estatuto dos Trabalhadores da Espanha, no sentido de dar trabalho e
permitir sua execucdo normal. Trata-se de uma ocupac¢do qualificada, de modo que
o trabalho seja capaz de permitir o desenvolver das capacidades e dons humanos,
(art. 1° da Convencdo n. 122 da OIT) ou melhor ainda, que permita aos individuos
“desenvolver e atualizar as capacidades e habilidades que os habilitem a emprega-
las produvidamente para a sua autorrealiza¢do e para o bem comum” (artigo lli(b) da
Declaragdo de Filadélfia). Isto depende ndo sé do conteudo da atividade, individual e
coletivamente considerada, mas sobretudo das condi¢Bes da organizacdo do trabalho
necessarias a reconhecer-se e ser reconhecido pela contribui¢do dada pelo trabalho
bem feito, envolvendo ainda condi¢bes de didlogo e participa¢do na atividade dedntica
de producdo de regras formais e informais de trabalho. Sdo estas as “condi¢des que
garantam as liberdades politicas e econdmicas fundamentais da pessoa humana” (art.
6° do PIDESC).

Isso que aparentemente parece pouco, implica uma verdadeira Revolucao
Copernicana do Direito do Trabalho, porque obriga juridicamente a abrir-se a
casamata da empresa, dos métodos de gestao e organizacao do trabalho como lugar
da soberania absoluta do empregador. Se a atividade e a organizacdo de trabalho
realizam, a par do interesse do empregador, também necessidades fundamentais
de desenvolvimento da personalidade, de identidade, saude, formacdao e vinculos
sociais e aprendizagem politica, protegidas pelo direito fundamental ao trabalho, em
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conexdo com os direitos fundamentais a saude, ao ambiente saudavel e a reducao
dos riscos inerentes ao trabalho, o espaco da organizacdo do trabalho, nucleo do
ambiente de trabalho, deve ser compreendido como espaco de cidadania. ®®*Aquele que
trabalha ndo sé esta se desincumbindo de uma obrigacdo de prestacdo que interessa
ao tomador mas, nesse mesmo ato vivencial de trabalho, esta também exercendo um
direito fundamental que, juridicamente, ndo elimina, mas contra-arresta, relativiza, o
direito do empregador sobre a atividade e a organizacao do trabalho e imp&e limites e
conteudos necessarios. A coordenagado do trabalho, como prerrogativa do empregador,
ndo justifica um direito de degrada¢dao do seu contelddo. Ao reveés, essa prerrogativa
que |he é reconhecida sob os conceitos de subordinacdao ou dependéncia, deve trazer
consigo a responsabilidade para com a pessoa humana dos que ali trabalham e que |he
antepde limites e obrigacdes.

Isso implica rever-se a propria compreensao global do direito do trabalho para
que alcance, além da regulacdo das condi¢Ses de compra e venda da forca de trabalho
e as condi¢cdes ambientais naturais, as condi¢des existenciais no trabalho. O trabalho
concreto - atividade e organizacdo - até entdo esquecido do direito que lhe empresta o
nome, passa a compor o centro do direito do trabalho. A partir dai, cabe identificar os
limites negativos e conteudos obrigatérios, extraidos dos elementos de fundamentacao
coligidos e das normas a eles referidos e que poderiam ser assim distribuidos:

A) LIMITES NEGATIVOS AO CONTEUDO DO TRABALHO

1)Vedacdao de um conteudo do trabalho com esvaziamento significativo, seja por
auséncia de tarefas, de utilidade das tarefas ou de total falta de controle sobre a prépria
atividade. 2)Limites quanto a invariabilidade excessiva, ou excesso de fragmentacao,
sobrecarga, intensidade ou extensdao excessiva da jornada; incluem-se os métodos
de remuneracdo que induzam a autointensificacdo. 3)Limites aos métodos de gestao
e organizacdo do trabalho que bloqueiem a cooperacdo entre os trabalhadores
(vertical e horizontal) e com usuarios e clientes (transversal), assim como métodos que
inviabilizem a dinamica contribuicdo-reconhecimento, inclusive por promoverem a
disputa competitiva no lugar da cooperacao e por suprimirem as condi¢des de confianca

66 No mesmo sentido, Nicolas Chaignot, in: CHAIGNOT DELAGE, Nicolas; DEJOURS, Christophe
(dirs.). Clinique du travail et évolutions du droit. Paris, Puf, 2017, p. 330-331.
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e de dialogo e os espac¢os de deliberacdo. 4)Desenho organizacional que permita a
adequacao dos limites a singularidade de cada trabalhador e ao contexto de trabalho.

B) CONTEUDOS OBRIGATORIOS DA ATIVIDADE E ORGANIZACAO

1)Mecanismos, espacos e tempos, assim como condi¢des de transparéncia,
confianca e liberdade de didlogo, para que haja a cooperacdo e a participacdo
deliberativa na atividade debntica formal e informal de regulacdo do trabalho. 2)
Conteudo da atividade individual e coletiva que permita o desenvolvimento das
capacidades humanas e a contribuicdao para o bem comum. 3)Mecanismos adequados
de reconhecimento material e simbdlico da contribuicdo singular efetiva do trabalho.
4)Um grau razoavel de autonomia e flexibilidade dos procedimentos laborativos. 5)
Conteudo significativo e moral da atividade a realizar e das praticas organizacionais.
6)Conhecimento do conteudo do préprio trabalho individual e coletivo. 7)Perspectivas
de carreira e desenvolvimento profissional. 8)Condi¢des de continuidade e integracdo
social e psicoafetiva em termos igualitarios com o coletivo de trabalho.

Esses parametros devem ser desenvolvidos em dialogo rigoroso com as
ciéncias clinicas do trabalho. Com eles, o direito fundamental ao trabalho ilumina
juridicamente as condi¢des organizacionais necessarias a sadia qualidade de vida dos
trabalhadores e permite identificar os riscos inerentes a atividade e a organizacao do
trabalho a serem tendencialmente suprimidos, bem como permite melhor conceber o
ambiente do trabalho equilibrado. E isso que agora nos permite conectar a tutela em
face do assédio moral organizacional com a tutela ambiental laboral. Suprida a lacuna
referida, percebe-se que o assédio moral organizacional viola diretamente o direito ao
trabalho®, nessa sua dimensdo normativa relativa ao conteudo do trabalho.

A associa¢do do ambito normativo dos direitos fundamentais ao trabalho e
ao meio ambiente equilibrado também nos conduz a desvelar em sua importancia a
dimensdo organizacional do conceito de ambiente do trabalho. Nao que a organizacao
do trabalho seja um elemento que possa ser isolado. Toda abordagem ambiental
deve ser complexa e integrada. Uma reducdo de temperatura ou a musica ambiente

67 Esse vinculo j& vinha alertado por GARCIA HERRERA, Miguel A.; BUELGA, Gonzalo M.
Constituciéon y acoso moral. Lan Harremanak, n. 7, 11, 2002, p. 69-84.
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num frigorifico podem servir de mecanismo de inducdo a acelera¢ao da producao.®®
Tampouco é aqui o espaco para discutir-se o conceito de ambiente do trabalho como um
todo, mas cabe ressaltar a pertinéncia da integracao a ele do elemento organizacional,
o que afeta sobremaneira a tutela juridica dessa dimensao ambiental, inclusive em
face do assédio organizacional. A doutrina assenta que o conceito de meio ambiente,
embora seja unitario e sistémico, engloba diferentes aspectos do ambiente natural,
artificial, cultural e do trabalho (autores atualmente referem também meio ambiente
digital e do patrimonio genético).®® Mas por que essa especifica e eloquente referéncia
constitucional de um ambiente do trabalho, de que trata o art. 200, VIII se justifica como
um aspecto diferenciado de ambiente a par do natural, do artificial e do cultural? Por
gue a Constituicdao nao referiu, vg., ao ambiente da educacao, do esporte ou de qualquer
atividade humana realizada em um determinado espaco geografico? Ora, se o ambiente
de trabalho envolvesse apenas as caracteristicas fisicas, quimicas e bioldgicas do local de
trabalho, ndo haveria qualquer especialidade do meio ambiente do trabalho em relacao
ao meio ambiente em geral. O meio ambiente do trabalho nao é o entorno “geografico”
do trabalho, como a res extensa, na qual o homem atua. Alias, para ser justo, o proprio
conceito de espa¢o da Geografia, desde Milton Santos, entendido como “conjunto
indissociavel de sistemas de objetos e de a¢cdes"’?, ndo admite esse reducionismo. Tendo
o trabalhar humano no seu centro’’, o meio ambiente do trabalho é resultado de uma
complexa e dinamica interacao de fatores naturais, sociais, técnicos, organizacionais,
intersubjetivos, psiquicos, interdependentes que sao proprios do trabalhar, de forma
subordinada ou nado, e que condicionam a realizacao de necessidades e a qualidade de
vida dos que ai atuam.

Dai decorre a compreensdo aprimorada pela melhor doutrina de um conceito
funcional de ambiente do trabalho. H3a, hoje, inclusive certo consenso cientifico de que
0 conceito inicial de meio ambiente introduzido pela Lei 6.938/1981 resta cientifica e

68 Vide o documentario Carne e Osso: o trabalho em frigorificos, de Carlos Juliano Barros e Caio
Cavechini.

69 FIORILLO, ob. cit., p. 5959-5989.

70 SANTOS, M. A natureza do espaco: técnica e tempo, razdao e emocao. 4.ed. S3o Paulo: Edusp,
2009.

71 Aqui seria necessario explicitar a tripolariadade do trabalhar, a partir do triangulo de Sigaut.

Ndo ha nunca no trabalho sé relacao sujeito-mundo dos objetos ou sé relacdo sujeito-sujeito, mas
sempre uma interacgado tripolar ego-real-outro, com a dupla dimensdo coordenagdo-cooperagdo, acima
explicitada. DEJOURS, Le facteur humain, ob. cit.
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normativamente superado, notadamente no que respeita ao ambiente do trabalho,
em relacdo ao qual ndo faz sentido que se restrinja as intera¢des quimicas, fisicas
e bioldgicas presentes no local de trabalho.”> Por exemplo, as plataformas digitais
de controle e obtencdo de trabalho sob demanda criam, com suporte no objeto
técnico, um ambiente de trabalho, uma determinada organizacao do trabalho, que
serd o meio pelo qual as pesssoas irdo realizar ou ndo as suas necessidades concretas
de obtencdo de sustento, de desenvolvimento pessoal e autorrealizacdo. O local do
trabalho - pense-se em motoristas ou entregadores por aplicativo ou trabalhadores de
microtarefas on line - é apenas um reduzido aspecto. Se esse ambiente sera propicio
e favoravel a cooperacdo coletiva, ao pertencimento ao grupo, aos processos de
deliberacao, se havera formas adequadas de reconhecimento e tratamento justo ou
se ele vai degradar esses aspectos e jogar as pessoas em processos de adoecimento,
competicdo e desconfianga, exploracdo, cinismo, isso decorre em boa parte das
caracteristicas organizacionais desse ambiente de trabalho. A escolha deliberada de
opc¢Oes de gestao que aumentarao os riscos de adoecimento ou de violagao de outros
bens jusfundamentais, riscos que poderiam ter sido evitados ou reduzidos, caracteriza
ilicito da empresa e eventual assédio moral organizacional.

Vejamos alguns elementos normativos que permitem afirmar essa superacao
da reducdo do meio ambiente as condi¢Bes naturais de que trata o art. 3° da Lei
6.938/1981. A Convencdo 155 da OIT, que tem estatura normativa supralegal no direito
interno, em seu art. 3, “e”, vincula a saude aos elementos “fisicos e mentais que afetem
a saude”, no que expressa que o ambiente de trabalho que serve de mediacao a sadia
qualidade de vida dos trabalhadores tem também elementos “mentais”.”? O art. 12 do
PIDESC, também norma de estatura supralegal, é enfatico a assegurar a toda pessoa o
direito “de desfrutar o mais elevado nivel possivel de saude fisica e mental”, inclusive
mediante medidas que assegurem “b) A melhoria de todos os aspectos de higiene do
trabalho e do meio ambiente” (grifou-se). Diante disso ndo se sustenta um conceito

72 FELICIANO, Guilherme G. Direito ambiental do trabalho: apontamentos para uma teoria
geral, vol. 1. Sdo Paulo: LTr, 2013. p. 13. MARANHAO, Ney. Meio ambiente do trabalho: descri¢do
juridico-conceitual. In; Direito ambiental do trabalho: apontamentos para uma teoria geral, vol. 3, p. 27-
38. BRANDAO, Claudio Mascarenhas. Acidente do trabalho e responsabilidade civil do empregador.
42 ed., Sdo Paulo, LTr, 2015, p. 68. WANDELLI, Leonardo Vieira. O direito humano e fundamental ao
trabalho, ob. cit.,, p. 276-279.

73 “o termo saude, em relacdo ao trabalho, abarca ndo somente a auséncia de doencas, mas
também os elementos fisicos e mentais que afetem a salde e estdo diretamente relacionados com a
saude e seguranca do trabalho.”
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legal reduzido e parcial. Da mesma forma, o art. 3° da Lei 8.080/1990 estabelece que
sdo determinantes e condicionantes para a saude, dentre outros, o0 meio ambiente,
o trabalho e a renda. A interdependéncia entre os diversos elementos do ambiente
esta também expressa no art. 4° da Lei 9.795/99, que estatui os principios basicos da
educacao ambiental, a qual prescreve: “I - o enfoque humanista, holistico, democratico
e participativo; Il - a concepcdo do meio ambiente em sua totalidade, considerando a
interdependéncia entre o meio natural, o sécio-econémico e o cultural, sob o enfoque
da sustentabilidade”. Ora, ndo ha como conceber um enfoque humanista que valorize
a interdependéncia entre os aspectos natural, sécio-econdmico e cultural do meio
ambiente do trabalho somente com aquelas condi¢Bes naturalistas.” Por fim, a ja
referida NR-17 e seus anexos deixa assentado o papel da organizacao do trabalho para
a saude do trabalhador.

Afirma-se, entdo, que a projecao do direito ao conteudo do préprio trabalho
sobre o meio ambiente do trabalho implica um direito a uma organizacdo saudavel
do trabalho, que é essencialmente responsavel pelas condi¢des de possibilidade dos
processos sublimatérios, de autorrealizacao, de construcdo da saude, do viver juntos
em seus aspectos ético e politico.” Na sintese de Déborah Zanchi, ao conceitualizar a
poluicdo organizacional decorrente do aumento dos riscos a saude dos trabalhadores
pela adoc¢do de certos métodos de gestao:

O empregador poluidor descumpre com os deveres iniciais negativos e,
positivos do direito fundamental ao conteddo do proprio trabalho, na
dimensao do direito a organizacdo saudavel; impossibilitando, assim,
a cooperacdo e a dinamica contribuicdo-reconhecimento, bem como
descumprem com os deveres ambientais de precaucdo e prevencdo para
a eliminacdo dos riscos.’®

Fixada essa compreensdo de que o meio ambiente de trabalho juridicamente
tutelado engloba as interacBes sociais, técnicas, organizacionais, intersubjetivas,

74 Para uma aproximacao entre o conceito juridico de “condi¢cdes de trabalho” e a abordagem
psicodinamica, ver VERKINDT, Pierre-Yves. Un nouveau droit des conditions de travail. In: Droit Social,
Paris, n. 6, p. 634-642, jui. 2008.

75 WANDELLI, O direito humano e fundamental ao trabalho, ob. cit., p. 275-288.

76 ZANCHI, Deborah. M. A polui¢cdo organizacional como desdobramento da polui¢do labor-
ambiental: uma tutela do meio ambiente laboral pelo direito fundamental ao trabalho. Curitiba,
Unibrasil (dissertagdo de mestrado em Direito), 2017, p. 91-92.
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psiquicas, o que resulta é a atra¢do de todo o plexo normativo de protecdo do direito
ambiental também para a tutela das condi¢Bes organizacionais de trabalho. Se as
normas trabalhistas a este respeito sdo ausentes ou restritas a uns poucos dispositivos
regulamentadores, ha todo um arsenal juridico de tutela ambiental que, associado aos
direitos fundamentais referidos, ganha enorme funcdo. O meio ambiente do trabalho,
tutelado constitucionalmente - arts. 6°, 7°, XXII, 200, VIl e 225 da Constituicdo, -
deve ser protegido pelo Estado, pela coletividade e pelas empresas que contratam
trabalho, sujeitando-se ao padrdo constitucional e legal de tutela ambiental, o qual
envolve, entre outros aspectos: a) principios de prevencdo e de precaucao; b) principio
de melhoria continua; c) dever de prevencdo e responsabilizacdo objetiva integral do
poluidor; d) presuncdo relativa de nexo causal; e) prioridade da elimina¢ao do risco em
sua origem sobre o isolamento dos seus efeitos. Altera-se ai radicalmente o padrao
civilista classico de tutela preventiva e de responsabilizagdo por danos que ainda
prevalece em boa medida no ambito laboral. No que se refere ao principio poluidor-
pagador, por exemplo, pode-se afirmar a responsabilidade de prevenir e de reparar
integralmente os danos ao meio ambiente em caso de poluic¢do. Esta € conceituada no
artigo 3¢, Ill, ‘a’, da Lei n. 6.938/81:

Art. 3% Para os fins previstos nesta lei, entende-se por:(...)
II: poluicéo, a degradacdo da qualidade ambiental resultante de atividades
que diretamente ou indiretamente:
a) prejudiquem a saude, a seguranca e o bem-estar da populacdo; (...)
b) criem condi¢des adversas as atividades sociais e econbémicas;”
No dizer de Ney Maranhdo, a polui¢do labor-ambiental
(...) € o desequilibrio sistétmico no arranjo das condi¢des de trabalho,
da organizacdo do trabalho ou das rela¢fes interpessoais havidas no ambito
do meio ambiente laboral que, tendo base antropica, gera riscos intoleraveis
a seguranc¢a e a saude fisica e mental do ser humano exposto a qualquer
contexto juridico-laborativo - arrostando- -lhe, assim, a sadia qualidade de
vida (CF, art. 225, caput).

O assédio moral organizacional, configura modalidade de polui¢cdo do meio
ambiente do trabalho na sua dimensdo organizacional pela degradacao da qualidade
do ambiente de trabalho em funcdo das medidas ou atividades do empregador que
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afetem o carater mediador da organizacdao do trabalho para os sujeitos e para uma
sadia qualidade de vida, acarretando aumento dos riscos de doencas ou prejudicando
a autorrealizacdo pelo trabalho. Com isso viola diretamente o direito fundamental ao
trabalho nasua confluéncia com os direitos fundamentais ao meio ambiente equilibrado,
a saude e a reducdo dos riscos inerentes ao trabalho.

Vale lembrar que a degradacdo do meio ambiente é tutelada juridicamente
independentemente dos danos mediatos que dai surgem como potencial ou risco. As
consequéncias mediatas da degradacdo do ambiente organizacional, em termos de
afetacdo da saude individual, do desenvolvimento da personalidade, da construcdo da
identidade, da sociabilidade coletiva, sdo sempre imprevisiveis, em razdo de fatores
pessoaisedasingularidade das estratégias de defesa. Porém, ha suficiente conhecimento
cientifico, a partir de décadas de pesquisas das ciéncias clinicas do trabalho, para
afirmar-se que ha condi¢des que aumentam os riscos de adoecimento e o sofrimento
patogénico, mas ndo se pode garantir quais e quando os sintomas vao aparecer. Risco
aumentado nao significa consequéncia obrigatdria. Apenas uma parte dos fumantes
tém cancer, o que nao significa que o cigarro ndo seja grave fator de aumento de risco.
Da mesma forma, o direito ndo pode definir uma organizacdo do trabalho que assegure
o “bem estar”.”” O que se pode é compelir determinadas condicdes necessarias e vedar
certas condi¢cdes que, em termos de precauc¢do e prevencao amplificam os riscos.
Ademais, a lei obriga ao empregador, além de afastar os riscos conhecidos, avaliar os
riscos que ndao podem ser suprimidos. Em acréscimo, também a Convencao 190 da OIT,
no art. 9°, b, determina que os empregadores avaliem a violéncia o assédio e 0s riscos
psicossociais na gestao da saude e seguranca do trabalho.

Isso implica que, ainda que ndo se verifiquem concretamente os danos mediatos
a saude, a degradacdo e poluicao do ambiente de trabalho, em qualquer dimensao de
seu conceito integral, é ja uma violacdo de um direito fundamental ao meio ambiente de
trabalho saudavel bem como, em muitos casos, umaviolacdo a direitos de personalidade
e da dignidade dos trabalhadores, ainda antes que se precipitem em um dano a saude.
Dai que condicBes de trabalho inadequadas, degradadas, que mantém fatores de risco
aumentados ou que podem ser reduzidos ou eliminados, caracterizam um ilicito e tais
condicdes devem ser transformadas e coibidas pelas diferentes tutelas, inibitéria, de
remocdo do ilicito, reintegratodria e, em ultima instancia, reparatoria.

77 MINE, ob. cit., p. 447.
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CONCLUSAO

O assédio moral organizacional constitui fenémeno notavel do contexto atual
do mundo do trabalho. E preciso apreender esse contexto para compreendé-lo. Ainda
gue o assédio moral organizacional seja apenas uma das muitas formas de violéncia
vivenciadas no trabalho, a sua coibicdo e prevencdo adequadas podem em muito
aprimoraratutelajuridicadotrabalho,demodoarecuperarpartedo déficitque o Direito
do Trabalho apresenta hoje em sua capacidade de regular o conteddo do trabalho, a
atividade concreta, a organizacao do trabalho, os processos intersubjetivos e tudo o
que ha, ai, de essencial como “bem essencial a sadia qualidade de vida”, a dignidade,
o desenvolvimento da personalidade e a formacao da tessitura social e politica. Afinal
de contas, € em favor da dignidade humana que se funcionalizam as instituicbes e
o direito. Para isso, é preciso que o direito compreenda, transdisciplinarmente,
sobretudo com as ciéncias clinicas do trabalho, como o trabalho atua e pode atuar
como mediacdo para o melhor e para o pior da pessoa humana e da sociedade.

Por outro lado, uma compreensdo seletiva e reducionista do assédio moral,
ainda que a guisa de coibi-lo, pode vir a contribuir, ao revés, para a naturalizacao e
banalizacao de praticas de violéncia que hoje se disseminam com roupagens elegantes
nos discursos e técnicas de gestdo, higienizando o assédio e dificultando a reacao.

O Direito brasileiro tem ferramentas juridicas e cientificas capazes de servir a
essa tarefa, mesmo diante da auséncia de uma normatividade mais especifica acerca
da organiza¢do do trabalho. No entanto, como todo trabalho, o trabalho juridico
depende do zelo e da coopera¢dao daqueles que ai militam e da sua coragem para
resistir as multiplas tendéncias de banaliza¢do da violéncia no trabalho pelo proprio
direito.
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O ASSEDIO MORAL E A CONVENCAO 190 DA OIT: UM NOVO CONCEITO E
UM CONSTANTE REPENSAR DA IMPORTANCIA DO ATOS DE PREVENCAO
NO CONTEXTO DA RESPONSABILIDADE SOCIAL DAS EMPRESAS

Thomires Elizabeth Pauliv Badaré de Lima
Luiz Eduardo Gunther

RESUMO

O presente artigo tem por objetivo iniciar os estudos sobre a Convencdo 190 da OIT
e analisar a figura juridica da prevencao do assédio como parte do cumprimento da
func¢do social de uma empresa. A partir do momento em que o trabalho for utilizado
com o emprego de violéncia, assédio e discriminagdo, a atividade empresarial nao
esta cumprindo a sua funcdo social e violando a dignidade da pessoa humana no
ambiente laboral, razdo pela qual nasce a importancia dos atos de prevencdo para
se buscar eliminar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, meta central da
Convencao 190 da OIT. Constata-se, assim, que o estudo da violéncia e do assédio
é vital no cenario empresarial e laboral, pois a empresa tem uma responsabilidade
social a ser buscada na comunidade em que esta inserida, devendo a sua atuacao
ser focada na visdao empresarial e cidadd, com respeito e dignidade, livre de assédio

e violéncia.

Palavras-chave: Convencdao 190 da OIT; Assédio; Prevencdo; Fung¢do Social;
Responsabilidade Social da Empresa.
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RESUMEN

El propdsito de este articulo es iniciar estudios sobre el Convenio 190 de la OIT y analizar
la figura legal para la prevencién del acoso como parte del cumplimiento de la funcién
social de una empresa. Desde el momento en que se utiliza el trabajo con el uso de
la violencia, el acoso y la discriminacién, la actividad empresarial no esta cumpliendo
con su funcién social y atentando contra la dignidad de la persona humana en el
ambito laboral, de ahi la importancia de los actos de prevencion para buscar eliminar la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, un objetivo central del Convenio 190 de la
OIT. Se puede apreciar, por tanto, que el estudio de la violencia y el acoso es vital en el
escenario empresarial y laboral, ya que la empresa tiene una responsabilidad social que
debe buscarse en la comunidad en la que opera, y su desempefio debe estar enfocado
en la vision corporativa y ciudadana, con respeto y dignidad, libre de acoso y violencia.

Palabras-clave: Convenio 190dela OIT; Acoso; Prevencion; Papel social; Responsabilidad

social de la empresa.
INTRODUCAO

O estudo da violéncia e do assédio perpassa gera¢des da evolu¢ao da humanidade
e com a aprovacdo da Convencao 190 OIT (Organiza¢ao Internacional do Trabalho) no
ano de 2019 o assunto entra em pauta com maior intensidade no cenario mundial do
trabalho e clama por uma maior reflexdao e debate cientifico.

O artigo ora proposto tem por objetivo geral iniciar os estudos sobre a
Convenc¢do 190 da OIT e analisar a figura juridica da prevencdo do assédio como
parte do cumprimento da funcao social de uma empresa, tendo ainda como objetivos
especificos adentrar no estudo da definicdo e ambito de aplicacdo do assédio moral
no meio ambiente de trabalho, perpassando pela analise da funcao social empresarial,
ndo se olvidando de abordar sobre a responsabilidade social que se busca na atuagao
empresarial cidada nos dias de hoje.

Com isso a problematica da pesquisa consiste em se verificar em que medida
a adocgao da prevencdo de atos de violéncia e de assédio, através de treinamento e da
educacdo moral no ambiente laboral, é possivel falar em cumprimento da fung¢ao social
da empresa, ou ir além, ser considerado um ato de responsabidade social?
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Para buscar responder a problematica ora proposta o caminho da pesquisa
e metodologia adotada no presente trabalho sera através da pesquisa bibliografica
exploratdria, que se concretiza na analise de livros, revistas especializadas, leis,
convencdo internacional, artigos cientificos e demais ensinamentos doutrinarios,
concretizando a analise da pesquisa com base em obras nacionais e internacionais
relevantes que tratam do assunto, realizando a anadlise critica, tomando posicdes e
propondo solucdes, a luz das hipdteses apresentadas neste artigo.

Assim o trabalho que se propde ira primeiramente apresentar a Convenc¢ao 190
da OIT, trazendo alguns conceitos inaugurais, propondo na sequéncia uma reflexao
sobre a tematica da violéncia e do assédio, fazendo a correlagdo com a protecdo global
desses direitos humanos; no item seguinte adentrara na atual definicdo da violéncia e
do assédio com base na Convencdo 190, novo marco tedrico de estudo internacional
da presente tematica; para ao final analisar a o contexto da prevencao do assédio e a
responsabilidade social da empresa.

Descrito aimportancia e atualidade da pesquisa, tracado o objetivo e o caminho
a ser trilhado, passar-se-a a buscar responder a problematica da pesquisa e trazer as
reflexdes acerca da funcdo social da empresa na conscientizacdo de atos de prevencao
de violéncia e do assédio, com o que se passara a enfrentar nos itens que seguem
do presente artigo cientifico, buscando abordar a visdo da cidadania empresarial e a
importancia da Responsabilidade Social da Empresa (RSE).

1 A CONVENCAO 190 DA ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO E O
IMPACTO DA PROTECAO GLOBAL DOS DIREITOS HUMANOS

Comomarcoinicial do presente artigo deve-se considerar adignidade da pessoa
humana de forma integral, respeitando a sua integridade fisica e sobretudo moral,
razao pela qual deve-se buscar um meio ambiente laboral sadio e livre de doencas,
situacdo a qual é refletida no momento histérico do centenario da OIT (Organiza¢ao
Internacional do Trabalho), na 1082 Reuniao da Conferéncia Internacional do Trabalho
realizada em Genebra no dia 10 de junho de 2019, em que 0s membros tripartites
da OIT (Governo, Empregados e Patrdes) vieram a aprovar a Convencdo 190 da OIT,
buscando um mundo livre de assédio e de violéncia.

A Convencado 190 da OIT (Organizac¢ao Internacional do Trabalho) foi aprovada
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em 2019, ratificada em 2020 e entrou em vigor em junho de 2021 a nivel internacional,
com o que se torna fundamental o estudo e reflexdo sobre a tematica assédio moral,
diante do seu reconhecimento global e do impacto internacional na violacdo dos direitos
humanos.

E importante refletir sobre os atos de assédio moral, como atentado a dignidade
da pessoa humana, para se buscar a sua prevenc¢ao e a luta por reconhecimento dos
direitos minimos de protecao, necessario parase eliminar e evitar tais praticas violadoras
do direito da personalidade e do respeito inerente a qualquer ser humano.

Para iniciar tao reflexao vem a questionar: qual o valor da dor moral? Uma dor
fisica € maior que uma dor moral? E importante a sua protecdo a nivel internacional e
de respeito minimo a dignidade de um trabalhador?

Essas indagacdes sdo necessarias antes de adentrar no objetivo geral do
presente artigo sobre a Convencdao 190 e a Responsabilidade Social da Empresa de
se evitar atos de violéncia e assédio, com o que vem a propor uma reflexao inicial e a
questionar sobre o uso da violéncia fisica e sobretudo moral, mesmo diante de toda
uma evolugdo histérica na conquista de direitos, ainda no Século XXI clama-se a nivel
internacional a eliminagdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Antes de adentrar na tematica propriamente da prevencdo de violéncia e
do assédio moral no ambito empresarial, propde uma reflexao a partir de um caso
narrado no livro “Justica - O que é fazer a coisa certa” do autor Michel Sandel que vem
a questionar sobre a melhada outorgada aos soldados feridos ou mortos em caso de
guerra, que eram considerados dignos de honra, mas somente nos casos de ferimentos
fisicos que os militares eram condecorados com o “coracao purpura”:

Assim, o debate sobre o Corac¢do Purpura é mais do que uma discussao
médica ou clinica sobre como determinar a veracidade do dano. No
amago da divergéncia estdao concep¢des conflitantes sobre carater moral
e valor militar. Aqueles que insistem em que apenas ferimentos com
sangue devem ser levados em considera¢do acreditam que o estresse
pos-traumatico reflete uma fraqueza de carater que ndo € merecedora
de honrarias. Os que acreditam que danos psicolégicos devam ser
respeitados argumentam que o0s veteranos que sofrem traumas
duradouros e tém depressao profunda se sacrificaram tanto por seu
pais quanto os que perderam um membro em combate, e de maneira
igualmente honrosa (Sandel, 2012, p. 20).
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Observa-se na analise do caso pratico que a condecora¢do nesse momento
histérico de guerra era apenas no caso do sacrificio fisico e ndo moral, que as doencas
psiquicas eram sindnimo de fraqueza e ndo de merecimento dessa virtude, dessa
honraria e homenagem (Lima, 2019, p. 89).

A OIT foi criada entre as duas grandes guerras mundiais, quer seja, apos a
1% Guerra Mundial, momento na historia em que o conflito se resolvia através do
sangre, da violéncia fisica, com o que surge a importancia internacional da protecao
do trabalhador, em especial dentro do contexto da promoc¢ao da justica social.

Nareflexdo do casonarradonolivro de Michel Sandeladormoralndo era objeto
de condecorag¢do, com o que apds uma guerra somente era digno de recebimento da
medalha purpura, o ferimento fisico de sangue no seu sentido literal.

Mais precisamente em 11 de abril de 1919 foi fundada a Organizacao
Internacional do Trabalho, como parte do Tratado de Versalhes, ap6s a Primeira Guerra
Mundial, momento em que se lutava pelo reconhecimento de direitos entre os povos.
A criacdo da OIT baseou-se em argumentos politico, mas sobretudo humanitarios, no
pds-guerra, buscando a justica social a nivel global, com a ideia de uma legisla¢do social
trabalhista internacional, prote¢do social que consiste na raiz histérica e sociologica
do surgimento do Direito do Trabalho.

Aestruturada OIT foiformada visando um dialogo social diante da sua estrutura
tripartite, tendo oportunidade tanto o governo na sua visao politica, os trabalhadores
na sua visao social e 0s empregadores na sua visao econémica buscar a harmonia das
relacdes no mundo do trabalho e a busca do bem comum e paz social nessa relagao.

Em paralelo a tal reflexdo observa-se que apds 100 anos o questionamento
sobre avioléncia ainda continua, em que pese o avanco de um século, mas a Convencao
clama a nivel internacional pela eliminacdo ndo s6 da violéncia de uma forma geral,
mas também do assédio, em sua comemorac¢do do centenario, eis que a Convenc¢ao
190 da OIT, aborda a problematica ampla sobre a violéncia e o assédio que ainda
assola a humanidade.

A transcricdo desse caso foi para propor a reflexao da dor fisica, mas também
da dor moral, que igualmente merece protecdo, ambas objeto de descricdo na
Convencdo 190 e Recomendacdo 206 da OIT que a acompanha, com o que ndo se
pode esquecer da dor moral, que muitas vezes, pode ser mais dolorosa que a fisica.

O autor Michel Sandel ainda esclarece no debate e reflexdo do caso do Coragao
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Pldrpura sobre a questdo da justica, questionamento filoséfico que remonta desde a
teoria da l6gica moral de Aristoteles, de uma antiga ética entre a honra e a virtude:

A polémica sobre o Coracdo Purpura ilustra a légica moral da teoria
de Aristételes sobre a justica. Ndo podemos determinar quem merece
uma medalha militar sem que sejam questionadas as virtudes que tal
condecoracdo realmente exalta. E, para responder a essa questdo,
devemos avaliar concepc¢des de carater e sacrificio.

Pode-se argumentar que medalhas militares sdo um caso especial, uma
volta a uma antiga ética de honra e virtude. Nos nossos dias, a maioria
das discussdes sobre justica é a respeito de como distribuir os frutos da
prosperidade ou os fardos dos tempos dificeis e como definir os direitos
basicos dos cidaddos. Nesses campos, predominam as consideracdes
sobre bem-estar e liberdade. Mas discussdes sobre o que é certo e o
que é errado nas decisdes econdmicas nos remetem frequentemente a
questao de Aristoteles sobre o que as pessoas moralmente merecem, e
por qué. (Sandel, 2012, p. 20)

No final da presente transcricdo menciona a questdo da Justica Econdmica,
conceito o qual vem desde Aristételes, ensinando e chamando a atenc¢ao “sobre a fonte
e 0s métodos de troca a partir dos quais se obteria o maior lucro” (Aristételes, 1998, p.
79), com o que mais adiante buscar-se-a fazer o paralelo com a violéncia e assédio no
meio ambiente empresarial, em que o lucro ilimitado e do capitalismo selvagem nao
pode aniquilar a dignidade da pessoa humana, em seu aspecto fisico e moral, razao
pela qual é fundamental se discutir acerca dos artigos da prevenc¢ao na Convencao 190,
a fim de se inibir essa macula, cicatriz no corpo e na alma de um trabalhador.

Diante da transcricdo, ora proposta para reflexdo, observa-se que com o
surgimento da OIT o mundo atravessava por guerras, e agora, apos a comemoracdo do
seu centenario ainda clama internacionalmente pela eliminacdo de violéncia e também
do assédio no mundo trabalho, razao pela qual reveste-se de importancia a presente
tematica.

Esse é o contexto da luta incessante pela protecdo dos direitos humanos dos
trabalhadores a nivel mundial da OIT, aprovando as Convenc¢bes e Recomendacdes,
como a Convencdo 190 e a Recomendacdo 206 sobre a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho, razdo pela qual se torna necessario o seu estudo no presente artigo a
partir dessa nova regulamentacdo internacional do trabalho e universaliza¢ao da justica
social.
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Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho as Convencdes sao tratados
internacionais que definem padrdes e pisos minimos a serem observados e cumpridos
por todos os paises que os ratificam, e por outro lado, as recomendacfes ndo tém
carater vinculante em termos legais e juridicos, complementando uma convencao,
propondo principios reitores mais definidos sobre a forma como a Convencdo poderia
ser aplicada (OIT, s/d).

Sussekind, Maranhdo e Teixeira definem que as “conveng¢des constituem
tratados multilaterais, abertos a ratificacdo dos Estados-Membros, que, uma vez
ratificados, devem integrar a respectiva legislacdo nacional” (Sussekind; Maranhao;
Teixeira, 2005, p. 1559), com o que as convenc¢8es sao tratados internacionais e objeto
de ratificacdo por seus estados membros da OIT.

E as Recomendacdes sao como principios orientadores da Convenc¢ao, nao
sendo de cunho imperativo, obrigatorio, sdo sugestdes para a sua implementac¢do
e regulamentacao interna, no pais que assim opta pela sua ratificagdo, quer seja,
as recomenda¢8es como orientacBes para aperfeicoamento normativo, com isso
Sussekind, Maranhdo e Teixeira complementam que: “As recomendacdes se destinam
a sugerir normas que podem ser adotadas por qualquer das fontes diretas ou
autdnomas do Direito do Trabalho, embora visem, basicamente, ao legislador de cada
um dos paises vinculados a OIT” (Sussekind; Maranhado; Teixeira, 2005, p. 1559).

A Convencdo 190 da OIT nas suas consideracdes iniciais ressaltou aimportancia
da Declaracdo da Filadélfia, das Declara¢do Universal do Direitos Humanos, da
Convencado de Ndo Discriminacdo, da Declaracdo do Trabalho Decente, dentre outras
convengdes que igualmente visam o respeito da dignidade da pessoa no trabalho,
marcos convencionais de destaque internacionais apos o surgimento da OIT, eis que
uma das formas de manifestacdao do assédio moral é mediante discrimina¢do e do
ndo respeito da pessoa no mundo do trabalho.

Comissoaquestdaoaserenfrentadanoartigotemrelevanciae é contemporanea
porque depois de mais de 4 anos de debate a OIT finalmente conseguiu aprovar em
junho de 2019 a Convencao 190 sobre a violéncia e o assédio, diante das atrocidades
que sdo cometidas mundialmente e que envolvem esse assunto, que deve ser
objeto de pesquisa constante e com a abordagem de novos conhecimentos, com o
intuito precipuo de haver a contribuicdo cientifica com essa problematica, que tem
cunho tedrico e pratico, eis que prejudica a vida pessoal e profissional das pessoas,
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sobretudo a sua dignidade, diante da violacdo dos direitos humanos, que sao inclusive
incompativeis com o trabalho decente.

2 O ASSEDIO MORAL E A CONVENGAO 190 DA OIT: SUA ATUAL DEFINICAO E AMBITO
DE APLICACAO

ComoacimadescritonacomemoracaohistéricadocentenariodaOIT(Organizacao
Internacional do Trabalho) foi aprovada a Convencdo 190 e a Recomendacdo n. 206,
que a acompanha, contendo o objetivo de eliminar a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho, razao pela qual se tem a oportunidade no presente artigo de continuar os
estudos sobre a presente tematica assédio moral, através desse novo marco tedrico, e,
refletir acerca desses acontecimentos no mundo do trabalho e da atividade empresarial.

Propde-setrazer nareflexaocomumolharecorrelacaointernacional (Convencdo
190 OIT), constitucional e legal do assédio moral no direito do trabalho, perpassando
sobre uma visdao humana e de cidadania diante do direito social fundamental do
trabalho, adentrando na esfera dos direitos da personalidade, para que cumpra
para com o dever maior de exercicio de uma atividade empresarial comprometida e
sobretudo pautada na ética profissional e com a dignidade da pessoa humana do seu
trabalhador, respeitando seus direitos no meio ambiente de trabalho, seja de forma
presencial, seja virtual.

O regime de emprego brasileiro previsto na CLT ndo estabelece regras sobre o
significado de assédio moral - a Justica do Trabalho vem adotando o que diz a doutrina
sobre o tema com base no principio da dignidade da pessoa humana (art. 1°, 1ll, CRFB/88);
portanto, de suma importancia o estudo da Convencao 190 da OIT.

Segundo Marie France Hirigoyen entende-se por assédio moral na empresa
como toda e qualquer conduta abusiva, que é manifestada por comportamento,
palavras, atos, gestos, escritos, que pode trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pér em perigo seu emprego ou degradar
o ambiente de trabalho (Hirigoyen, 2014, p. 65).

Observa-se do conceito dessa autora francesa, um dos marcos tedricos do
estudo de assédio moral, que uma de suas consequéncias é o dano a personalidade
de uma pessoa humana, qualificando ainda como um fendmeno destruidor do meio
ambiente empresarial laboral.
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Luiz Eduardo Gunther alerta no seu livro sobre o direito da personalidade nas
relacBes de trabalho contemporaneas que ndo se pode esquecer que o trabalhador
gue sofre esse dano na sua personalidade é um individuo, e como pessoa humana
“é titular, além do patrimbnio (apreciavel economicamente), de outros direitos,
integrantes de sua personalidade” (Gunther, 2014, p. 10).

A Convencao 190 da OIT, marco tedrico contemporaneo para reflexao global
e nacional, pontapé inicial para novos conhecimentos e abordagem inovadora para
pretensdo legislativa interna sobre o assédio moral diante do continuo debate no
plano internacional dessa tematica.

Observa-se, de inicio, que o conceito de assédio e violéncia sao tratados
de forma conjunta no artigo 1° da Convencao 190 da OIT de 2019, mudando a sua
definicdo, ndo incluindo nesse recorte de interpretacdo a reiteracdo do ato, sendo
suficiente para a sua configuracdo uma unica manifestacao.

O artigo 1° traz uma definicdo do conteddo da presente convencao
mencionando na letra “a” que a expressao violéncia e assédio no mundo do trabalho
designa um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de ameacas a tais
comportamentos e praticas, seja manifestado uma sé vez ou de maneira repetida, que
visam, causem ou sejam suscetiveis de causar, um dano fisico, psicoldgico, sexual ou
econdmico, incluindo a violéncia e assédio por razao de género.

Nessa nova definicdo internacional descrita na Convencao 190 o assédio pode
ser praticado uma Unica vez ou de maneira repetida, surgindo entdo um novo conceito,
pois até entdo a definicdo doutrinaria a nivel internacional e nacional mencionava a
repeticdo dos atos, como inerente ao enquadramento do conceito do assédio moral.

Dentro desse contexto o autor Ronaldo Lima dos Santos em seu artigo cientifico
sobre o Assédio Moral nas relacdes de trabalho, no item sobre o conceito de assédio
moral interpessoal nas relacdes de trabalho vem a descrever que:

Ndo obstatne, com base nos primeiros estudos, encontremos algumas
definicdes, como a de Marie-France Hirigoyen e outros, evidentemente
que a reiteracdo ou a repeticdo do ato ndo constituem elementos
essenciais de caracterizacdo do assédio moral. Embora ndo se olive
que, e principalmente no ambito intersubjetivo, a reiteracao da conduta
seja corrente, ha diversas formas de assédio moral que se realizam por
atos Unicos e/ou instantaneos, v.g., a entrega de prémios vexatorios,
com os denominados troféus tartaruga ou lanterninha nas reunides
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de fechamento das equipes de vendas, como veremos adiante. (Santos,
2022, p. 736)

Assim na transcricdo acima o autor menciona que ha diversas formas de assédio
moral que podem ser realizados em atos Unicos e/ou instantdneos, nao constituindo
elemento essencial para sua caracterizacdo a reiteracdo ou repeticdo do ato, como
descrito na definicdo da autora Marie-France Hirigoyen, nos primeiros estudos em
torno dessa tematica.

Observa-se ainda que ha a opcdo pela abordagem integrada dos conceitos de
violéncia e assédio no mesmo artigo 1° da Convencdo 190 da OIT, sendo que resulta
das pesquisas produzidas pela reunido dos peritos, em outubro de 2016, substituindo o
termo “violéncia” por “violéncia e assédio”, assegurando uma compreensao mais ampla
dessa abordagem dos diferentes comportamentos inaceitaveis (Santos; Pamblona
Filho, 2019, p. 6-7).

Com isso e em uma analise preliminar constata-se que houve uma ampliacao
da definicdo do assédio sendo que na sequéncia o artigo 2° vem a tratar do ambito de
aplicacao da Convencdo.

No artigo 2° da Convencdo 190 da OIT ha a protec¢do tanto dos empregados
quanto de outras pessoas no mundo do trabalho, aplicando na relacdo de emprego e
de trabalho, em qualquer situacao contratual, incluindo os estagiarios e aprendizes, os
desempregados, os voluntarios, as pessoas que buscam um emprego, e os individuos
que exercem a autoridade, funcdes e responsabilidade de um empregador. No item 2
do artigo 2° ressalta que aplicacdo é em todos os setores, publico e privado, tanto da
economia formal como informal, nas zonas urbanas e rurais.

Mais adiante no artigo 3° da Convencao 190 OIT ainda se amplia o alcance
convencional quanto ao lugar, trazendo no rol da localidade o espaco virtual, como
outros meios de cometimento desse ato, abordando a evoluc¢do digital na conceituacao
na era da informacdo tecnoldgica em que o0 mundo esta passando, o que entra em
cena a tematica atual do assédio virtual, e expressdes como: cyberbullying, cyberstalking,
ficando o alerta da Convencdo e desse novo marco tedrico de pesquisa do assédio
moral que pode ocorrer de forma virtual, ultrapassando as fronteiras nacionais e
internacionais, e ainda o espaco fisico para macular a vida do trabalhador em qualquer
local do mundo.
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O cyberstalking pode ser caracterizado com o envio de mensagens eletrdnicas,
recados, convites insistentes ou ofensas nas redes sociais, podendo em casos
extremos, o perseguidor, chamado de stalking envolver em intimida¢dao explicita da
vitima com ameacas e ac¢des violentas, como, por exemplo, ofensa ao patrimdénio
e até a integridade fisica (Brant, 2020, s/p), com o que demonstra com a presente
exemplificacdo e ampliagdo do conceito e formas de configuragdo, envolvendo essa
nova modalidade virtual de violacao da dignidade e da personalidade do trabalhador.

Assim a problematica do assédio moral, da saude mental, da violéncia e do
esgotamento fisico pode ocasionar no meio ambiente fisico e inclusive no ambiente
virtual do trabalho, diante do ndo respeito aos direitos minimos da dignidade da
pessoa humana, sendo possivel destruir mentalmente a vida de uma pessoa com
palavras presenciais e atos virtuais, denegrindo o lado moral do trabalhador.

O mundo do trabalho esta se transformando, mas em que pese essa mudanca
real ou virtual, que impactam no futuro do trabalho, ha necessidade continua de
respeito a dignidade da pessoa do trabalhador e do uso das ferramentas tecnolégicas
de forma ética.

Diante desse novo contexto mundial o primeiro item “I”, letra “a”, da Declaracao
do Centenario da OIT ha a seguinte descri¢ado:

La OIT conmemora su centenario en un momento en que el mundo del
trabajo se esta transformando radicalmente impulsado por las innovaciones
tecnoldgicas, los cambios demogrdficos, el cambio medioambiental y
climdtico y la globalizacion, asi como en un momento de desigualdades
persistentes, que tienen profundas repercusiones en la naturaleza y el futuro
del trabajo y en el lugar y la dignidad de las personas que se encuentran en
dicho contexto. (OIT, 2019)

A OIT conta atualmente com 187 Estados-Membros, sendo que a votac¢ao de
uma Convenc¢ado nesse Orgdo internacional é tripartite, contando com a participacao
do Governo, representantes dos empregadores e também dos empregados, sendo
gue na aprovacao da Convencdo 190 contou com 429 votos a favor da aprovacao da
Convencado 190 e sete contra, tendo havido 30 abstenc¢des, dentre os quais se enquadra
o Brasil, conforme fontes descritas no site da ILO (/International Labour Organization) no
Brasil (OIT, s/d).

Observa-se que o Brasil se absteve de votar na aprovacdo da Convencao 190
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OIT e até o presente momento ainda ndo a ratificou, em que pese ser membro nato
da Organizacao Internacional do Trabalho desde a sua fundag¢do, conforme esclarece
Arnaldo Sussekind “por pertencer a OIT na precitada data (1945), foi um dos membros
fundadores da Organizacdo em 1919” (Sussekind, 2003, p. 1509).

Mas importante complementar que o Brasil vem sinalizando na expectativa de
sua ratificacao, tendo sido publicado no Diario Oficial do dia 09/03/2023, o Despacho
n° 86, de 8 de marco de 2023, com pedido oficial do Presidente da Republica de
encaminhamento ao Congresso Nacional do texto da Convenc¢ao n° 190 da Organizagao
Internacional do Trabalho - OIT sobre a Eliminacao da Violéncia e do Assédio no Mundo
do Trabalho, assinada em Genebra, em 21 de junho de 2019, durante a 1082 Conferéncia
Internacional do Trabalho (Brasil, 2023).

A Convencdo 190 da OIT entrou em vigor a nivel internacional no dia 25 de
junho de 2021, quer seja, no prazo de 12 meses depois de ratificadas por pelo menos
dois Estados Membros, sendo que foi ratificada por paises como Uruguai no dia 12 de
junho de 2020 e Fiji no dia 25 de junho de 2020 (OIT, 2020), com o que nasce o estudo
da inclusao de mais uma fonte do direito para analise cientifica, o que vem a corroborar
aimportancia da tematica do presente artigo, eis que a sociedade clama por um mundo
livre de violéncia e de assédio.

3 A PREVENCAO DO ASSEDIO E A RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL

Observa-se que a atividade empresarial que ndo cumpre para com as suas
obrigacdes, desrespeitando o seu trabalhador, em todos os sentidos, seja através de
violéncia, seja através de assédio, dentre outras vertentes que podem advir desses atos
nefastos do ndo respeito da dignidade do outro, ndo esta cumprindo a sua obrigacao e
funcaosocial,sendoum malexemplonasociedadeemqueestainserida, dianteda pratica
desses atos desumanos, 0 que por conseguinte, ndo cumpre a sua responsabilidade no
entorno em que esta inserida, eis que ha uma imagem reputacional da empresa no
ambiente laboral e social.

Em que pese toda a evolu¢do da humanidade atos de violéncia e de assédio
infelizmente ainda acontecem muito no dia a dia da atividade empresarial e laboral,
faltando ética, respeito e no minimo educacdo para com seu semelhante, demonstrando
com essa visdo social aimportancia do estudo a que se pretende, tanto que a Convencao
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190 vem a pregar um mundo do trabalho livre de violéncia e de assédio, sendo que
para cumprir para com esse objetivo é necessario a consciéncia das pessoas, dos
administradores, trazendo essas metas no planejamento das atividades empresarias
e na sociedade em que esta inserida.

Como ja descrito no periodo do pés Guerra Mundial que nasce a OIT, surgindo
uma Organizacdo Internacional do Trabalho, diante do paradoxo que acompanha
essa relacdo burguesia x proletariado desde a Revolu¢ao Industrial, ou em tempos
modernos - empresa x trabalhador, que perpassa toda essa evolucdao histérica e
continua sendo objeto de constante reflexao e na busca de justica social na presente
relacdo no mundo do trabalho.

Mas em que pese toda a mudanca na atividade empresarial no decorrer da
historia ainda se busca constantemente o equilibrio e respeito de ambas as partes,
razdao pela qual dentro desse contexto pode-se falar de responsabilidade e justica
social de uma empresa quando respeita os direitos dos trabalhadores, em especial
quando ha o cuidado, prevencdo e repressao de atos tanto de violéncia quanto de
assedio.

Observa-se da redacao inicial da Convenc¢ao 190 da OIT que considerando que
a violéncia e o0 assédio sdao incompativeis com a promocdo de empresas sustentaveis
e que afetam negativamente a organizagao, as rela¢des no local do trabalho, os
compromissos dos trabalhadores, a reputacdo das empresas e sua produtividade.

Continuando a analise da Convencao 190 da OIT dentro do recorte especifico
do presente artigo na correlacdo dos atos de prevencdo do assédio moral e o
cumprimento da func¢do social da empresa, na busca de uma maior responsabilidade
social no entorno em que esta inserida, vem a descrever os principios fundamentais
previstos no art. 4° da mencionada Convencao.

No item 1 do artigo 4°, enuncia que todo membro que ratifique a presente
Convencao devera respeitar, promover e assegurar o direito de toda pessoa a um
mundo de trabalho livre de violéncia e de assédio, situacao em que se deve buscar
em toda relacao laboral, independentemente da ratificacdo pelo Brasil da presente
Convencao, eis que tais principios sdo inerentes ao conteudo juridico do principio da
dignidade da pessoa humana, que possui todo trabalhador.

Mais adiante no item 2, do artigo 4°, vem a arrolar alguns procedimentos para
se buscar atingir esses principios fundamentais, elucidando que todo membro devera
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adotar, em conformidade com a legislacdo e situa¢do nacional, em consulta com as
organizacles representativas de empregadores e trabalhadores, um enfoque inclusivo,
integrado e que tenha em conta as considerac¢des de género para prevenir e eliminar a
violéncia no mundo do trabalho.

Com o que tendo em conta as implicagdes que atingem terceiros nos atos de
violéncia e assédio vem a arrolar procedimentos para atingir esse enfoque inclusivo no
sentido de:

a) proibir legalmente a violéncia e o assédio;

b) velar pelas politicas pertinentes que abordem a violéncia e o0 assédio;

¢) adotar uma estratégia integral a fim de aplicar medidas para prevenir e
combater a violéncia e o assédio;

d) estabelecer mecanismos de controle da aplicacdo ou de fortalecer os
mecanismos existentes;

e) velar que as vitimas tenham acesso as vias de recurso, de reparacao e as
medidas de apoio;

f) prever sancdes;

g) desenvolver ferramentas, orienta¢des e atividades de educacado e
formacao, e atividade de sensibilizagao;

h) garantir que existam meios de inspecdo e investigacdo efetivos dos casos
de violéncia e assédio, inclusive através das inspecdes de trabalho e de outros
organismos competentes.

Diante do contexto do artigo 4°, item 2 e suas respectivas alineas observa-se
gue ha o objetivo norteador da presente Convenc¢do 190 de se eliminar a violéncia e
0 assédio, sendo que uma das medidas para se buscar atingir essa meta é através da
prevencado, foco de analise e interpreta¢do no presente item do artigo.

E mais no item 3, do mesmo artigo 4° aponta que ao adotar o enfoque
mencionado dos principios fundamentais da Convenc¢ao 190da OIT, todo Membro devera
reconhecer as funcionalidades, atribui¢bes diferentes e complementares dos governos,
dos empregadores e trabalhadores, assim como suas organiza¢des respectivas, tendo
em conta sua natureza e o alcance das variantes de suas responsabilidades respectivas.

Com o que dentro desse contexto a Empresa deve buscar medidas de prevencdo
para se evitar os atos de assédio moral, através de cursos, palestras, treinamento
constantes no ambiente laboral, para que seja sadio, utilizando essa ferramenta
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educacional na busca da ética, do respeito e do minimo de dignidade que se deve dar
ao seu semelhante.

Com isso a relacdo da atividade empresarial sustentavel vai além do meio
ambiente fisico, atingindo o meio ambiente laboral de forma integral, com base no
respeito da dignidade do trabalhador, cumprindo sua obrigacdo social, atendendo a
funcionaliza¢ado, gerando, por conseguinte um ambiente empresarial sadio, com maior
produtividade e livre de violéncia e assédio.

Francisco Cardozo de Oliveira vai além e ressalta que esta funcionalizacdo se
manifesta através da responsabilidade social da empresa e pelo respeito da dignidade
das pessoas:

Esta funcionalizacdo se manifesta através da responsabilidade social
da empresa pela reducao das desigualdades. Inclui também o respeito
a dignidade das pessoas, a que estd sujeita qualquer atividade de
producdo de riqueza, por forca dos principios reitores da ordem
econdmica constitucional. A atividade empresaria, desta forma, deve
ter comprometimento finalistico com a resolucao de problemas que a
alocacdo de recursos humanos e materiais provoca para a sociedade. A
empresa precisa incorporar a ideia de que a reducdo das desigualdades
sociais €, antes de qualquer coisa, tarefa da administra¢do da atividade
empresarial. A empresa deve gerar renda e riqueza para proprietarios
(acionistas) e ndo-proprietarios. Precisa ter comprometimento efetivo
com a reducdo do desemprego e com a eliminacdo dos efeitos nocivos
para a sociedade, provocados pela alocacdo de recursos e pelas crises
do processo de acumulacdo de capital (Oliveira, 2006, p. 120).

Assim observa-se a importancia da responsabilidade social da empresa com
atos de prevencdo e protec¢ao do trabalhador, evitando-se a discriminacdo e a pratica
de violéncia e do assédio, com o respeito a dignidade da pessoa humana, através de
politica institucional ressaltando que a pratica de assédio € um mau negdécio e que
custa caro para as empresas, afetando diretamente na producao, havendo reflexos
econdmicos também para as vitimas e para toda a sociedade, sendo a prevencao
a melhor solucdo (Lima, 2019, p. 91), deixando ainda o alerta de que caso ndo seja
possivel a prevencdo, adentrar-se-a no campo da reparacdo desses danos provocados
ao trabalhador.

Mauricio Godinho Delgado ressalta que o mais generalizante e consistente

instrumento assecuratério de efetiva cidadania “no plano socioeconémico, e de efetiva
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dignidade, no plano individual. Esta-se diante, pois, de um potencial e articulado sistema
garantidor de significativo patamar de democracia social” (Delgado, 2006, p. 142).

Gabriela Neves Delgado acrescenta que nao ha como se concretizar o direito
a vida digna se o homem nao for livre e ndo tiver acesso ao direito fundamental ao
trabalho digno, com o que da mesma forma “ndo ha possibilidade real do exercicio do
trabalho digno se nao houver verdadeira preservacao do direito fundamental a vida
humana digna” (Delgado, 2006, p. 211).

Necessario, pois, realizar uma reflexao social, econdmica e juridica, para atingir
uma visdo emancipatoéria do ser humano para tentar fazer face a degradacdo atual das
condicdes de vida, através da prevencao de atos de violéncia e de assédio; definindo
e estudando o fendmeno do assédio e seus reflexos na violacao e nao efetivacao dos
direitos sociais, razao pela qual o olhar e resgate da importancia dos atos de combate
dentro do contexto da atividade empresarial pode ser sim uma das medidas para se
tentar eliminar a violéncia e o0 assédio e cumprir a meta estabelecida na Conven¢ao 190
da OIT, pois “onde o direito ao trabalho ndo for minimamente assegurado (por exemplo,
com o respeito a integridade fisica e moral do trabalhador, o direito a contraprestacao
pecuniaria minima), ndo havera dignidade humana que sobreviva” (Delgado, 2006, p.
207).

Marie France no | Seminario Internacional sobre Assédio Moral no Trabalho,
realizado pelo Sindicato de Quimicos e Plasticos de Sao Paulo alerta para a questao da
prevencao do assédio moral e menciona que:

Um dos argumentos que utilizo, atualmente, para ser ouvida, que dei
para os politicos na Franca e que agora dou para as empresas, para
gue sejam vigilantes e que facam uma politica de prevenc¢do do assédio
moral, é que o assédio moral ndo é produtivo, € péssimo, e custa caro.
Custa caro para as vitimas porque sdo obrigadas a se tratar, as vezes perdem
seus empregos, s@o, as vezes, obrigadas a recorrer a um advogado para se
defender, portanto, custa caro para as vitimas.

Isto também custa caro para a sociedade porque as pessoas ficam
doentes e impedidas de trabalhar. Custa caro também para as empresas
porque ha efetivamente, o problema do absenteismo associado a uma
grande desmotivacdo e perda de produtividade (Hirigoyen, 2002, s/p).

Com isso fica o alerta da importancia da politica de prevencdo da violéncia e
do assédio na empresa para evitar danos maiores para 0s seus empregados, ao meio
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ambiente empresarial e para toda a sociedade de uma forma geral, podendo tais
medidas serem implementadas através de um programa de compliance, de um cédigo
de ética, de treinamento e da constante educacdo que deve ser objeto de pratica
regulamentadora na empresa, podendo estender esse programa para a sociedade
em que esta inserida.

Wagner Giovanini esclarece no livro “Compliance a exceléncia na pratica”
sobre a importancia do foco na prevencdao como um modelo que engloba primeira e
principalmente a prevencdo de condutas nao-conformes, considerando a realidade
empresarial e a imprevisibilidade das situacdes que possam surgir, descrevendo o
modelo do tripé do compliance como: prevencdo, detec¢do e correcdo, mas ressaltando
que o principal pilar é a prevencdo, devendo instituir-se politicas e procedimentos
claros para todas as situacdes de risco, conjugados ao respectivo treinamento de
funcionarios, complementando que a “deteccao € composta por “controle” (analise
periddica dos processos adotados) e por “canais de acesso” (canal de comunica¢ao com
os stakeholders). Detectada alguma inconformidade, passa-se a buscar sua corre¢ao”
(Giovanini, 2014, p. 50-52).

E uma vez implantada tal politica de medida preventiva na empresa gera
confianca dos seus investidores, como esclarece Marcia Ribeiro e Patricia Diniz “a
empresa tende a obter mais confian¢a dos investidores e maior credibilidade no
mercado”, com o que por conseguinte “alcancara altos niveis de cooperac¢do interna
e externa, com o consequente aumento de lucro, mas sempre de forma sustentavel,
trazendo beneficios a organiza¢do, a seus empregados e a sociedade” (Ribeiro; Diniz,
2014, p. 90).

Com base nas reflexdes e analise até entdo realizada, observa-se que a medida
de prevencdao com o respeito a dignidade do trabalhador, sem o cometimento de
violéncia e do assédio pode ensejar na responsabilidade social da empresa, com atos
de protecdo e educacdo, tais como treinamento, canal de comunicacdo, cédigo de
ética, medidas de conformidade - compliance, trazendo a ética e o respeito para com o
seu semelhante no meio ambiente laboral, com um novo olhar e constante repensar
através dos principios fundamentais e norteadores do novo marco teérico de estudo
da Convencao 190 da OIT, em que se busca eliminar a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho, com foco na atividade empresarial mais cidada e com responsabilidade
social.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Diante desse contexto constata-se que o estudo do assédio moral € muito
importante no contexto da funcdo social da empresa, devendo a sua atuacao ser focada
na visdo empresarial e cidada, cumprindo além da funcao legal, adentrando no alcance
da responsabilidade social no entorno em que esta inserida, com um ambiente livre de
assédio e de respeito a dignidade da pessoa humana.

A partir da analise do conceito de assédio e violéncia observou-se a ampliacao
da sua definicdo na Convencao 190 da OIT (Organiza¢ao Internacional do Trabalho),
podendo incidir em apenas um ato, em que pese a doutrina anterior mencionar a
reiteracdo para o enquadramento do assédio moral, ficando consignada o primeiro
apontamento e reflexdo introdutéria no presente artigo para continuidade da analise
cientifica proposta.

Mas o conceitovaialém, adentrando no seuambito de aplicagcdo, comaampliacdo
do foco de sua incidéncia das relacdes de emprego para a relacao de trabalho, inclusive
na esfera privada e também publica, no meio ambiente de trabalho presencial e virtual,
pois o0 mundo atual da sociedade de rede, da tecnologia e da era da informacdo, os
atos de violéncia e o assédio podem incidir em todos esses ambientes, fisico ou ndo,
podendo o assédio ser praticado na modalidade virtual, o que infelizmente vem sendo
comum nos dias de hoje, mas tal conteddo do assédio moral virtual sera abordado em
outro artigo cientifico.

Diante dos atos nefastos da violéncia e do assédio no mundo do trabalho a
sociedade internacional clama por uma maior reflexdo da presente tematica, exigindo
maior respeito em todas as vertentes politicas, sociais e econémicas, com o0 que no
centenario da OIT houve a aprovacao dessa Convencao 190 e da Recomendacao n. 206
gue a acompanha, invocando pela elimina¢do da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho.

Uma das metas tracadas para atingir esse objetivo de eliminar a violéncia e o
asseédio no mundo do trabalho € a prevencdo, razao pela qual foi trazido os principios
fundamentais da Convencdo 190, dentre os quais se destaca as medidas preventivas
para se combater a violéncia e 0 assédio, nascendo o resgate dessa func¢ao social da
empresa, através de medidas de consciéncia, de educacdo a ser inseridos no meio
ambiente de trabalho, do respeito a dignidade do trabalho e da justica social.
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Assim se procurou demonstrar o cumprimento da funcionalizacdo da empresa
com implementacdo de programas de prevencao de atos de violéncia e de assédio,
diante da sua importancia no meio ambiente, indo além da fung¢ado social, cumprindo
a sua responsabilidade na sociedade em que esta inserida, agindo de maneira ética
e com confianca para o seu entorno, podendo ampliar esses atos de educacdo e
de respeito para a comunidade, procurando fazer a diferenca com uma atividade
empresarial mais cidada e inclusiva, livre de violéncia e de assédio.
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A CONVENCAO 190 DA OIT
E SEU POTENCIAL EMANCIPATORIO

Alexandre Corréa da Cruz

RESUMO

A Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a), que versa sobre o combate ao
assédio moral e sexual no mundo do trabalho, embora também tenha a finalidade de
atender a Agenda 2030 da ONU para o desenvolvimento sustentavel, ainda € muito
desconhecida pelos juslaboralistas brasileiros e pelo ambiente juridico em geral. O
objetivodo artigo é proceder auma analise juridica panoramica danorma convencional,
destacando os seus aspectos emancipatorios, considerados assim aqueles indutores
a transformacdo da realidade atual para um meio ambiente laboral livre de assédio
ou discriminagdo. E, dessa forma, ao dar maior visibilidade ao tema, o artigo também
almeja estimular estudos a respeito do combate ao assédio, inclusive acerca da
possibilidade de internalizacdo da norma cosmopolita no ordenamento juridico
interno. Quanto a metodologia, o tipo de pesquisa, no que concerne a sua natureza,
é qualitativo e teodrico, sendo que, em relacdo aos objetivos, é preponderantemente
explicativo e exploratério, constituindo-se, quanto ao seu objeto, em uma pesquisa
bibliografica-documental
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ABSTRACT:
The ILO Convention 190, which deals with combating moral and sexual harassment in
the world of work, although it also has the purpose of meeting the UN 2030 Agenda
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for sustainable development, it is still very unknown by Brazilian legal professionals
and by the legal environment in general. The objective of the article is to carry out
a panoramic legal analysis of the conventional norm, highlighting its emancipatory
aspects, considered as those that induce the transformation of the current reality
into a work environment free from harassment or discrimination. And, thus, by
giving greater visibility to the topic, the article also aims to stimulate studies on the
fight against harassment, including the possibility of internalizing the cosmopolitan
norm in the domestic legal system. As for the methodology, the type of research,
regarding its nature, is qualitative and theoretical, and, in relation to the objectives,
it is predominantly explanatory and exploratory, constituting, in terms of its object, a
bibliographical-documental research.

Keywords: Convention 190 Of The ILO. Moral Harassment. Sexual Harassment.

SUMARIO:
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2 Propedéutica convencional;

3 Principios informadores;

4 Eficacia da convencado;

5 Interseccionalidade e inclusividade;

6 Compatibilidade com a Ordem Juridica Interna;
7 Conclusao; Referéncias;

Bibliografia.

1 INTRODUCAO

ComaimportanciadetersidoeditadanoanoemqueaOrganizacdolnternacional
do Trabalho (OIT) comemorou os 100 anos de sua fundacdo, a Convenc¢ao n° 190 da
OIT (ORGANIZACAO, 2019a) (bem como a Recomendacdo n° 206 (ORGANIZACAO,
2019b) que a complementa), aprovada em junho de 2019, durante a 1087 Conferéncia
Internacional do Trabalho, em Genebra, veio trazer balizas internacionais para que os
Estados possam eliminar o assédio moral e sexual no ambito das rela¢des de trabalho.

A Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a) surge também com
0 objetivo de atendimento da Agenda 2030 para o desenvolvimento sustentavel,
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estabelecida em 2015, pela Organizacao das Nacdes Unidas (ONU)'. Em seu preambulo,
cita a Declaracdo de Filadélfia (ORGANIZACAO, 1944), reafirma a relevancia das
Convenc8es fundamentais da OIT, recorda os mais importantes tratados internacionais
de direitos humanos, reconhece que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
podem constituir uma violagao a direitos humanos e que, além de constituirem ameaca
a igualdade de oportunidades (incompativeis com a nocdo de trabalho decente),
afetando a saude psicofisica do trabalhador (considerado em todas as suas dimensdes),
sdo incompativeis com a promocdo de empresas sustentaveis, tendo um impacto
negativo ndo apenas na organizacao do trabalho, mas também na prépria reputacao
da empresa e na sua produtividade. Ainda, o referido preambulo lanca aos Estados a
responsabilidade de promover um ambiente de tolerancia zero em relacao a violéncia
e ao assédio.

Muito embora se trate de documento de inegavel relevancia, a referida norma
internacional ainda nao adquiriu merecido foro de importancia, porquanto ela ainda é
desconhecida pela maior parte dos juristas e estudiosos do direito do trabalho?.

O presente artigo, dessa forma, tem o objetivo de trazer uma contribuicdo
acerca do tema, destacando os principais aspectos da norma cosmopolita, em especial,
a sua caracteristica “emancipatoria”, entendida aqui como a capacidade indutora em
transformar a realidade social®, na busca de um meio ambiente laboral livre de assédio.

Com base nessas premissas, portanto, passa-se a analise da Convencaon®190da
OIT (ORGANIZACAO, 2019a), a partir de seu eixo central, com o exame da propedéutica
convencional (defini¢bes e escopo), dos seus principios informadores (especificos e
fundamentais), com a investigacdo da eficacia convencional (aplicacdo e educacao) e

1 Os objetivos relacionados a tematica sdo: 3 (Assegurar uma vida saudavel e promover o bem-
estar para todos, em todas as idades), 5 (Alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres
e meninas), 8 (Promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e
produtivo e trabalho decente para todos”) e 10 (Reduzir a desigualdade dentro dos paises e entre eles).

2 Efetuada a pesquisa na base de dados do Tribunal Regional do Trabalho da 4® Regido (TRT4) e do
Tribunal Superior do Trabalho (TST), ndo foram encontradas decisGes judicias que utilizassem, mesmo a
titulo de reforco de argumentacdo (como elemento persuasivo), a Convencdo 190 da OIT.

3 E certo que as normas juridicas, em geral, decorrem de processos culturais predominantemente
reguladores (ou ideologicos), visando a manutencdo das situagdes culturais hegemonicas, o que impede
qualquer reagdo ou transformacdo da ordem das rela¢des dominantes. Todavia, é indubitavel que a
norma pode funcionar como agente indutor de processos culturais emancipadores (interculturais ou
democraticos), porquanto, abertos a interacdo com outros processos culturais, podem atuar na busca da
criacdo de espacos baseados na igualdade de acesso aos bens materiais e imateriais da vida (HERRERA
FLORES, 2005a, p. 87-96).

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-9? Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Artigo

de como ela pode introduzir um viés transformador na diminui¢ao do assédio moral
laboral.

2 PROPEDEUTICA CONVENCIONAL

A Convencado n° 190 da OIT, traz, em seu artigo 1, item 1 (“a” e “b"), as
definicBes de violéncia e assédio e violéncia e assédio baseado em género no
mundo do trabalho. Para a norma internacional, as expressdes violéncia e assédio

referem-se
[...] a uma série de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas
desses, seja uma Unica ocorréncia ou repetida, que visam, resultam ou
podem resultar em danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econémicos
e inclui violéncia e assédio de género (ORGANIZACAO, 2019a).

(art. 1, item 1, “a"). J& os termos violéncia e assédio baseado em género
correspondem a

[...] violéncia e assédio dirigido a pessoas por causa de seu sexo ou
género, ou que afeta pessoas de um determinado sexo ou género de
forma desproporcional, e inclui assédio sexual (ORGANIZACAO, 2019a).

(art. 1, item 1, “b").

O que se pode constatar, de plano, é a grande extensdao ou abrangéncia
destes conceitos, seja porque reconhecem, em pé de igualdade, a violéncia e o
assédio*, ndao detendo o assédio uma importancia menor (o que elastece, em muito,
0 conceito de assédio)®, seja porque admitem que o assédio possa ocorrer em uma
Unica oportunidade (ao contrario do que a maior parte da doutrina acerca do tema
preconiza, o que inclui para o seu espectro de abrangéncia regulatéria varias outras
situacdes, as quais acabavam sendo excluidas da caracterizagdo de assédio moral),
seja porque reconhecem, como efeitos do assédio, a existéncia de danos das mais

4 No mesmo sentido SANTOS; PAMPLONA FILHO (2020, p. 74).

5 A expressdo “violéncia e assédio” é o género, que engloba diversas espécies, como violéncia
sexual, assédio sexual, violéncia doméstica, violéncia fisica, violéncia psicologica, assédio moral,
violéncia estrutural, assédio organizacional, assédio virtual (cyberbullying), violéncia de género e assédio
em razao de género (SANTOS; PAMPLONA FILHO, 2020, p. 75).
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variadas ordens (fisicos, psicologicos, sexuais ou econdémicos) e ndo apenas 0s danos
morais ou psiquicos, 0 que aumenta a sua poténcia eficacial como norma internacional,
seja porque incluem, de maneira explicita, a tematica da identidade de género, tao
necessaria na contemporaneidade, com a proibicao do assédio ndo apenas relacionado
ao sexo biolégico mas a todas as formas de manifestacdo da sexualidade, incluido o
assedio sexual.

Interessante notar que a mencionada norma internacional, no intuito de
conseguir o maior numero de ratificagcbes possivel dos paises integrantes da OIT,
permitiu, aceitando a pressao empresarial (SANTOS; PAMPLONA FILHO, 2020, p. 66),
a possibilidade de que os Estados-membros possam, dentro de seus ordenamentos
juridicos internos, unir ou deixar separados os dois conceitos, desde que, por 6bvio,
ndo seja alterada sua substancia (art. 1, item 2).

As novidades ndo param por ai.

Dentro do denominado escopo, a referida norma cosmopolita traz como
destinatarios de sua protecao (art. 2, item 1) no polo trabalhador: trabalhadores;
outras pessoas no mundo do trabalho; funcionarios (conforme definido pela legislacao
e pratica nacional); pessoas que trabalham (independentemente de sua condi¢ao
contratual); pessoas em treinamento (incluindo estagiarios e aprendizes); trabalhadores
ja afastados e pessoas desempregadas; voluntarios; candidatos a emprego; e
“individuos que exercem autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador”
(ORGANIZACAO, 2019a).

A toda evidéncia, a Convencado n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a), ndo limita
seu ambito de incidéncia apenas aos trabalhadores subordinados, porquanto refere,
de maneira expressa, “outras pessoas no mundo do trabalho”, sendo que a prépria
expressao “mundo do trabalho” revela a ideia de maior abrangéncia ou inclusdo. De
maneira mais explicita, menciona “pessoas que trabalham - independentemente de sua
condicao contratual”. Os trabalhadores nao subordinados (tais como os autébnomos,
0s eventuais, 0s avulsos e os parassubordinados), parece também estar incluidos na
definicdo normativa, havendo até mesmo alusao aos “voluntarios”. A norma estende
sua eficacia aos periodos “anterior” e “posterior” a presta¢do de servicos (seja esta
subordinada ou ndo), quando menciona “candidatos a emprego” e “trabalhadores ja
afastados”, respectivamente, evidenciando a responsabilidade “pré” e “p6s” contratual
dos empregadores pelo assédio laboral. Da mesma forma, o intuito da OIT, ao que se
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deduz, era alcancar também o trabalho informal (“pessoas desempregadas”) e aqueles
que prestam servicos publicos, independentemente do regime juridico de trabalho
(“funcionarios”).

Noqueconcerneaodenominado poloempregador(outomador dosservigos),
a Convencao, ao que é dado concluir, parece ter restringido a responsabiliza¢do
pelo assédio efetivamente ao empresario/capitalista, excluindo aqueles que apenas
exercem autoridade delegada, porquanto a norma também estendeu a sua protecao
aos “individuos que exercem autoridade, deveres ou responsabilidades de um
empregador” (ORGANIZACAO, 2019a). Ora, partindo do pressuposto de que a norma
cosmopolita tem a finalidade primordial de coibir o assédio empresarial, ndo basta,
para fins de responsabilizacao, ter os deveres ou responsabilidades de empregador,
mas sim os direitos ou prerrogativas de empregador. O receio aqui era de que
pudessem ser incluidos como responsaveis pelo assédio laboral pessoas que exercem
chefias (chefes ou gerentes), as quais evidentemente estdo cumprindo ordens
promanadas da direcdo da empresa, inseridas em um contexto de busca pelas sempre
maiores produtividade e lucratividade. Com efeito, o responsavel principal do assédio
é aquele que detém todas as prerrogativas decorrentes do capital e do lucro. Assim,
a norma internacional em comento exclui da responsabilizacdo os trabalhadores que
exercem as chefias (também trabalhadores assalariados que dependem do trabalho
para viver, ainda que tenham certo grau de responsabilidade dentro da empresa e
uma posicdo destacada na hierarquia funcional, com um saldrio diferenciado), o que
revela o seu aspecto contramajoritario.

E claro que a Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a) poderia ter
avancado mais se houvesse estabelecido uma corrente de responsabilidade
solidaria entre aqueles empresarios (capitalistas) que efetivamente exploram a
atividade econdmica e detém todos os beneficios finais dai decorrentes, no que se
denomina de cadeia de exploracdo do trabalho humano, na terceirizacdao dos
servigos, a exemplo do que ja ocorre nas relacdes de consumo®. Tal providéncia,
além de tornar a normatizacao internacional mais potente, daria cumprimento a
ideia contida no preambulo da Convencdo, no sentido de promo¢do de empresas
sustentaveis, evitando qualquer macula (direta ou indireta) na reputacao delas.

6 No ordenamento juridico brasileiro, o Coédigo de Defesa do Consumidor adotou a ideia de
responsabilizacdo solidaria de todos fornecedores na “cadeia de consumo” (arts. 18 e 19 da Lei n° 8.078)
(BRASIL, 1990).
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Ora, qual empresa de grande porte gostaria de ter uma publicidade negativa, quando
noticiado, por exemplo, que seus produtos ou servicos decorrem (ainda que de maneira
indireta) de trabalhadores submetidos a violéncia e ao assédio? Essencial, portanto,
avancar no campo das relacdes terceirizadas, sempre com a responsabilizacao solidaria
de todas as empresas que fazem parte desta cadeia.

Quanto a abrangéncia (art. 2, item 2), a norma € bem inclusiva, ja que abarca o
setor publico e o privado, a economia formal e a informal, bem como as areas urbanas
e asrurais.

No tocante ao local de trabalho, seguindo a ideia de maior amplitude possivel,
a norma acrescenta varias situacdes’. Novamente, ela se destaca por contemplar a
possibilidade de assédio em qualquer espaco publico ou privado onde ocorra prestagao
de servicos. O assédio, em especial o que tem conota¢do sexual, ocorre em locais
mais reservados, sendo sabia a norma ao incluir “instalacdes sanitarias, de lavagem e
vestiarios” e “durante viagens, etc”. Também foi incluido o que pode ser considerado
o assédio in itinere, quando o empregador (fornecendo ou ndo a conduc¢do) no
percurso de casa para o trabalho e vice-versa pratica atos atentatorios a dignidade dos
trabalhadores.

Outro aspecto positivo a ser destacado € a previsdo relativa ao assédio laboral
realizado “por meio de comunica¢des relacionadas ao trabalho, incluindo aquelas
possibilitadas pelas tecnologias de informacdo e comunica¢do”. Aqui, ao que se infere,
entram todas as situa¢bes em que o assédio se estabelece por meios telematicos,
especialmente no denominado teletrabalho e no trabalho decorrente das plataformas
digitais, os quais podem dar ensejo ao surgimento das figuras do assédio virtual e
do assédio algoritmico. Ndo fosse esta disposicdo, a norma perderia em muito a sua
incidéncia na atualidade, porque, por exemplo, em um contexto de pandemia, em
que grande parte dos trabalhadores passaram a trabalhar em suas préprias casas
(homeworking) e outra grande parte passou a trabalhar por intermédio de plataformas
digitais (nos servi¢cos de transportes de pessoas e de entregas de mercadorias), nao

7 O art. 3 da Convencdo n° 190 enumera o assédio: no local de trabalho, incluindo espacos
publicos e privados que sejam locais de trabalho; em locais onde o trabalhador é pago, faz uma pausa
para descanso ou uma refeicdo, ou usa instala¢des sanitarias, de lavagem e vestiarios; durante viagens,
deslocamentos, treinamentos, eventos ou atividades sociais relacionadas ao trabalho; por meio de
comunicagdes relacionadas ao trabalho, incluindo aquelas possibilitadas pelas tecnologias de informacgdo
e comunicacdo; em acomodacdes fornecidas pelo empregador; ao se deslocar de e para o trabalho
(ORGANIZAGAO, 2019a).
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haveria qualquer protecao contra o assédio laboral, nestas modalidades de trabalho.
Examinados,assim,osprincipaisaspectosrelativosapropedéuticaconvencional,
passa-se ao exame axiolégico da Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a).

3 PRINCIPIOS INFORMADORES

A Convencado sobre o combate ao assédio moral e sexual da OIT possui como
eixo central ndo apenas as definicdes e o escopo, mas também os principios que a
norteiam.

O art. 4, item 1, traz um aspecto muito importante a ser ressaltado, uma vez
qgue Estado-Membro que ratificar a norma internacional devera se comprometer com
0 “respeito, promoc¢ao e realizacdo do direito de todas as pessoas a um mundo de
trabalholivre devioléncia e assédio”. Este compromisso, consoante se observa, abrange
a finalidade de “realiza¢do do direito”, ndo se cingindo tdo somente ao respeito e
a promocgao do direito, 0 que evidencia um carater de concretizacdo do direito ao
mundo do trabalho livre de assédio moral e sexual. Extrai-se um viés emancipatoério
da norma, porquanto ndo basta a previsao do direito, mas sim a busca pela realizacao
ou pela concretizacdo deste direito. De certa forma, abandona-se o mero humanismo
abstrato para se adotar uma perspectiva um pouco mais materialista dos direitos
humanos (HERRERA FLORES, 2005b)2. Significa dizer, de outra forma, que os Estados
nao podem se contentar em apenas internalizar a norma cosmopolita, mas terao de
assegurar (instituindo mecanismos para tal, é claro) que no plano da realidade os
trabalhadores ndao sofram mais qualquer espécie de assédio no trabalho®.

Quanto aos principios especificos da Convencdo, a norma estabelece, em seu
art. 4, item 2, que os Estados Membros, ao internalizarem a norma, deverao observar
“as leis e circunstancias nacionais” (o que facilita a ratificacdo por um maior nimero de
Estados), bem como a“consulta com as organizacdes representativas de empregadores
e trabalhadores” (de resto, a representacdo paritaria € uma marca da prépria origem

8 Ver HERRERA FLORES (2005b).

9 De salientar, pois, a importancia do papel que os Estados comprometidos com a social
democracia desempenhardo na concretiza¢do da Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZAGCAO, 2019a). J4
os Estados em o poder é exercido de forma autoritdria, caso a Convengdo venha a ser internalizada (por
algum descuido legislativo), ndo passara de um papel, onde estardo assegurados tdo somente direitos
humanos abstratos.
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e da forma de funcionamento da OIT). Mas ndo s, os Estados “devem” adotar uma
“abordagem inclusiva, integrada e com perspectiva de género”. O verbo utilizado indica
imposicao, obrigac¢do, coercitividade, cogéncia, campo que se situa muito longe da ideia
de mera prerrogativa ou faculdade.

Comefeito, ainclusividade surge comoumadas caracteristicasmaisimportantes
da referida norma internacional. O Estado-Membro (mesmo observados os costumes
e leis locais e a consulta paritaria) devera' adotar uma politica de inclusao do maior
numero de trabalhadores e de situacBes possiveis, em especial aquelas categorias
de trabalhadores conhecidas como vulneraveis, o que evidencia, mais uma vez, um
viés contramajoritario da norma, evitando a exclusdo de determinadas categorias de
trabalhadores. De um lado, houve a preocupacdo com a ratificagao por parte dos paises
(observancia das leis, costumes do pais e da consulta paritaria), mas de outro, a norma
ndo abriu mao de sua ideia central de inclusao.

A ideia de abordagem integrada, ao que é dado concluir, envolve uma visao
holistica do trabalhador, respeitando todas as suas dimensdes. O trabalhador, dessa
forma, ndo € mais visto tdo somente como um corpo fisico, mas também como uma
pessoa detentora de alma ou psiquismo, aspecto que necessita de igual protecdo. Por
tras da matéria, existe algo que necessita ser resguardado. A Convenc¢do, de forma
muito clara, reconhece que o trabalhador, em todas as suas dimensdes, deve estar
amparado. Breve retrospecto das demais Convencdes revela que o marco regulatorio
protetivo da OIT se circunscrevia, em regra, a jornada (seus limites maximos) a justa
retribuicdo pelo trabalho (limites minimos de remuneracdo) e a saude fisica dos
trabalhadores (as normas relacionadas ao meio ambiente laboral, acidentes de trabalho
e doencas ocupacionais), constituindo a Convencdo n° 190 (ORGANIZACAO, 2019a) uma
das primeiras normas a abordar o trabalhador de forma integral''.

Ja em relacdo a perspectiva de género fica inequivoca a op¢ao do legislador
cosmopolita pela abrangéncia de todas as formas de discriminagao relacionadas ao
sexo e ao género, como se vera adiante.

Os Estados, igualmente, devem levar em consideracdo a violéncia e o assédio
“envolvendo terceiros, quando aplicavel”, o que mais uma vez demonstra a ideia de
inclusao.

10 A redacdo original da Convencdo, em inglés, utiliza o verbo shall (Each Member shall adopt [...]) e,
em francés, utiliza o verbo devoir (Tout Membre doit adopter [...]).

11 A Convencgdo n°® 111 da OIT, acerca da discriminacdo nas relacdes de trabalho, é bem verdade,
também abordava n&o apenas a dimensdo fisica do trabalhador (ORGANIZAGCAO, 1958).
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Os principios especificos da Convencdo constituem:

a) a proibicao legal de violéncia e assédio;

b) a garantia de que as politicas relevantes abordem a violéncia e o assédio;
€) a adocdo de uma estratégia abrangente para implementar medidas com
intuito de prevenir e combater a violéncia e o assédio;

d) o estabelecimento ou fortalecimento de mecanismos de inspecdo e
monitoramento;

e) a garantia de acesso a recursos e apoio as vitimas;

f) a previsdo de sancdes;

g) o desenvolvimento de ferramentas, orientacdo, educacdao e formacdo,
bem como o0 aumento da consciencializa¢cdao, em formatos acessiveis; e

h) a garantia de meios eficazes de inspecdo e investigacdo de casos de
violéncia e assédio, inclusive por meio de inspec¢des do trabalho ou outros
orgaos competentes.

Merece destaque, portanto, no plano preceptivo, a obrigacgdo que os
Estados assumem de proibir o assédio por meio de lei, inclusive com a previsdo de
penalidades no caso de descumprimento da norma interna. Também € importante
referir o compromisso dos Estados ratificantes em dire¢do a concretiza¢do do direito a
um meio ambiente laboral livre de assédio, porquanto devem garantir que as politicas
governamentais relevantes abordem a questdo, com a ado¢do de uma estratégia
abrangente para implementar medidas com intuito de prevenir e reprimir o assédio.
A previsdao de mecanismos e instrumentos para monitoramento e verificacdo de
conformidade da lei (também por meio de investigacao por parte da fiscalizacdo do
trabalho ou de outros 6rgaos competentes, inclusive ndo estatais, ao que se infere),
igualmente, deve serressaltado como um aspecto positivo muitoimportante, jaque nao
basta a previsdo, sendo necessario sempre o monitoramento das situa¢ées laborais. O
canal de comunicag¢do das vitimas, mediante a garantia de acesso a recursos e apoio,
permite que o trabalhador assediado possa realizar a denuncia, tendo a seguranca
de que ndo sofrera represalias por parte do empregador. Por fim, a conscientizagao
por meio da educacgao talvez seja um dos aspectos mais importantes a ser destacado,
porque, até onde se sabe, ndo existe outro meio mais eficaz de modificar a cultura
ja estabelecida, sem que se promova um processo cultural, de viés contradogmatico,
no qual todos possam verificar suas posicdes (em especial, para que a vitima tome
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consciéncia de sua condicdo), seguindo o iter emancipatorio de visibilizacdo (da situacao
de opressao, exclusdo ou discriminagdo), desestabilizacdo (da situacdo dominante) e
transformacdao (da realidade hegemonica).

Além destes principios setoriais, os Estados, com o objetivo de prevenir e
eliminar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, devem respeitar, promover e
realizar os principios e direitos fundamentais no trabalho'2:

a)aliberdade de associa¢do e oreconhecimento efetivo do direito a negocia¢ao
coletiva;

b) a eliminacdo de todas as formas de trabalho for¢cado ou obrigatério;

) a abolicao efetiva do trabalho infantil;

d) a eliminacdo da discriminacdo no trabalho e na ocupacgao; e

e) a promocdo do trabalho decente (art. 5).

Mais uma vez, verifica-se a ideia de concretizagao do meio ambiente saudavel
(livre de assédio), com a conjugacao dos principios e direitos mais caros e essenciais ao
direito laboral, consagrados pela OIT, no ambito mundial.

O direito a igualdade e a nao discriminacdao no trabalho (e na ocupacdo)
mereceu, pelo legislador internacional, um destaque em artigo apartado, assegurando
0 seu carater especial frente aos demais principios (art. 6). Ha expressa referéncia as
mulheres trabalhadoras, demonstrando uma preocupacao com o assédio laboral,
de recorte patriarcal, consagrando as lutas feministas por igualdade de condic¢des e
de tratamento em relacdo aos homens trabalhadores™. No mesmo sentido, o referido
preceito normativo faz explicita referéncia a

12 Os direitos e principios essenciais (core obligations) aqui contemplados correspondem as
Convenc¢des Fundamentais da OIT, assim qualificadas pelo Conselho de Administracdo da OIT e que foram
enunciadas na Declara¢ao da OIT de 1998. Sao elas: a Convencao n.° 29, sobre o Trabalho Forcado ou
Obrigatorio (1930); a Convencdo n.° 87, sobre a Liberdade Sindical e a Protecdo do Direito Sindical (1948);
a Convencdo n.° 98, sobre o Direito de Organizacdo e Negociacao Coletiva (1949); a Convencdo n.° 100,
sobre a Igualdade de Remuneracdo (1951); a Convencao n.° 105, sobre a Abolicdo do Trabalho Forcado
(1957); a Convencao n.° 111, sobre a Discriminacdo no Emprego e Profissdo (1958); a Convencdo n.° 138,
sobre a Idade Minima, 1973; a Convencdo n.° 182, sobre as Piores Formas de Trabalho das Criancas
(1999).

13 O surgimento das campanhas globais acerca da necessidade de conscientizacdo de todos
(em especial os homens) sobre a tematica da violéncia e do assédio sexual contra as mulheres, como
o #HeForShe, o #MeToo e o #NiUnaMenos foram determinantes para a sensibilizacdo da OIT acerca do
problema. Em sentido convergente: GOMES; MARTINS (2020, p. 39).
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http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-100-sobre-a-igualdade-de-remuneracao-1951/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-105-sobre-a-abolicao-do-trabalho-forcado-1957/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-105-sobre-a-abolicao-do-trabalho-forcado-1957/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-111-sobre-a-discriminacao-emprego-e-profissao-1958/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-138-sobre-a-idade-minima-1973/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-138-sobre-a-idade-minima-1973/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-182-sobre-as-piores-formas-de-trabalho-das-criancas-1999/
http://www.dgert.gov.pt/convencao-n-o-182-sobre-as-piores-formas-de-trabalho-das-criancas-1999/
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[...] outras pessoas pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis ou
grupos em situacdo de vulnerabilidade que sao desproporcionalmente
afetados pelavioléncia e assédio no mundo do trabalho (ORGANIZACAO,
2019a).

O carater contra-hegemonico da norma é patente, com a inclusdo, no seu
espectro de protecdo, de todos os demais trabalhadores “pertencentes a um ou mais
grupos de vulneraveis”. O assédio discriminatério, assim, passa a ser coibido, da
maneira mais ampla possivel, porquanto é admitida a possibilidade de sobreposicao
devarios “fatores de discriminacdo” (sexo, raca, género, regiao, origem, religido, crenca,
aspecto fisico, etc). De salientar, ademais, que a norma, relativamente aos fatores de
discriminacdo, é aberta para todas as espécies de discriminacdo (as existentes e as
gue vierem a existir), nao constituindo, pois, numerus clausus.

O principio da preveng¢ao também veio contemplado na Convencdo n° 190
da OIT (ORGANIZACAO, 2019a). A prevencao, além de principio do direito ambiental
do trabalho', é considerada a palavra de ordem quando se abordam as questdes
de seguranca e saude do trabalho ou meio ambiente laboral™. O que se deve buscar
sempre é evitar o dano ou o prejuizo a saude psicofisica do trabalhador, devendo a
reparacao (ou ressarcimento) ser a excecao's-".

14 O principio da prevencgao tem por finalidade evitar, por intermédio de medidas preventivas,
danos ou ofensas ao meio ambiente, por atividade efetiva ou potencialmente causadora de danos.
Este principio é complementar ao principio do risco minimo regressivo. Parte-se do pressuposto que é
sempre melhor prevenir, do que remediar ou reprimir (CAMARGO; MELO, 2013, p. 63-71)

15 A recomendacdo 206 (ORGANIZACAO, 2019b), em seu art. 6, também sugere a observancia
da Convencdo 155 sobre Saude e Seguranca dos Trabalhadores (1981) e da Convencao 187 acerca do
Quadro Promocional para Seguranca e Saude no Trabalho (2006).

16 A norma determina, no art. 8, que os Estados deverdo tomar medidas adequadas para prevenir
a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo: o reconhecimento do importante papel das
autoridades publicas no caso dos trabalhadores da economia informal; a identificagdo, em consulta com
as organizacbes de empregadores e de trabalhadores em questdo e por outros meios, dos setores ou
ocupacdes e modalidades de trabalho em que os trabalhadores e outras pessoas envolvidas estdao mais
expostos a violéncia e assédio; e a ado¢do de medidas para proteger de forma eficaz essas pessoas.

17 Uma vez internalizada a Conveng¢do no ordenamento nacional, cada Estado-Membro devera
adotar leis e regulamentos exigindo que os empregadores tomem as medidas adequadas, proporcionais
ao seu grau de controle, para prevenir a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho (incluindo violéncia
e assédio baseado em género), na medida em que seja razoavelmente praticavel, para (art. 9): adotar e
implementar, em consulta com os trabalhadores e seus representantes, uma politica de trabalho sobre
violéncia e assédio; levar em consideracdo a violéncia e 0 assédio e os riscos psicossociais associados na
gestdo da seguranca e saude ocupacional; identificar perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio,
com a participagdo dos trabalhadores e seus representantes, e tomar medidas para preveni-los e
controla-los; e fornecer aos trabalhadores e outras pessoas envolvidas informacdes e treinamento, em
formatos acessiveis, da forma mais apropriada, sobre os perigos e riscos identificados de violéncia e
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Os principios informadores, contudo, ndo sao suficientes para a concretizacao
do direito ao mundo do trabalho livre do assédio, razdao pela qual se faz necessario

assegurar uma auténtica eficacia a norma convencional.
4 EFICACIA DA CONVENCAO

Com base nos principios que a norteiam, a Convencdao n° 190 da OIT
(ORGANIZACAO, 2019a) determina que cada Estado deve adotar leis e regulamentos
para definir e proibir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo o assédio
e a violéncia de género, consoante preceitua o art. 7.

No que concerne a eficacia convencional, os Estados deverdo monitorar e
cumprir as leis e regulamentos nacionais relativos a violéncia e ao assédio no mundo
do trabalho.

No intuito de conferir maior eficacia as normas internas (editadas com base nos
principios informadores da norma internacional), os Estados devem garantir acesso
facil a solu¢des adequadas e eficazes e mecanismos e procedimentos de resolu¢do de
disputas e relatorios seguros, justos e eficazes nos casos de assédio laboral'®.

Ja o art. 15 da Recomendacdo 206 (ORGANIZACAO, 2019b) preceitua que
as vitimas do assédio laboral devem ter acesso a indenizagdo em casos de danos
psicossociais, fisicos ou de qualquer outro dano ou doenca que resulte em incapacidade
para trabalhar. A critica a ser feita aqui é quanto ao fato de esta disposicao nao constar
expressamente do texto da propria Convencdo 190 (ORGANIZACAO, 2019a). Diante de
todas as inovacdes trazidas pela norma em exame, torna-se inaceitavel que o referido
preceito figure apenas como uma sugestao aos Estados e ndao como efetiva obrigacao.

assédio e as medidas de prevencao e protec¢do associadas, incluindo os direitos e responsabilidades dos
trabalhadores e outras pessoas envolvidas relativamente a politica adotada pelas empresas.

18 Tais como: procedimentos de reclamag¢do e investigacdo, bem como, quando apropriado,
mecanismos de resolucdo de disputas no local de trabalho; mecanismos de resolucdo de disputas
externos ao local de trabalho; tribunais; protecao contra vitimizacao ou retaliagdo contra reclamantes,
vitimas, testemunhas e denunciantes; e medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo aos
reclamantes e vitimas (art. 10, b). O art. 14 da Recomendacdo 206 da OIT complementa esta disposi¢ao
convencional: Os recursos referidos no Artigo 10(b) da Convengéo podem incluir: (a) o direito de renunciar
com indenizagao; (b) reintegragao; (c) compensacao adequada por danos; (d) ordens que requeiram medidas
com forga executdria imediata a serem tomadas para garantir que certas condutas sejam interrompidas ou
que politicas ou praticas sejam alteradas; e (e) honorarios advocaticios e custos de acordo com a legislacao
nacional.
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Os Estados, de outro lado, deverdo tomar medidas adequadas para protecao
da privacidade dos individuos envolvidos e da confidencialidade (na medida do
possivel e conforme apropriado), garantindo que os requisitos de privacidade e
confidencialidade nao sejam mal utilizados', com a previsdao de san¢des nos casos de
violéncia e assédio (art. 10, d, e).

Especificamente em rela¢do as “vitimas de assédio laboral baseado em género”,
a norma dispBe que os Estados devem providenciar para que elas tenham acesso
efetivo a mecanismos de resolucdo de litigios e reclamacdes, apoio, servi¢os e recursos
gue sdo sensiveis ao género, seguros e eficazes (art. 10, e)?°. O preceito normativo
merece elogios, porquanto atenta para a especificidade do assédio discriminatorio,
procedendo a um tratamento diferenciado.

A Conveng¢do em comento, a0 mesmo tempo que inova ao destacar os efeitos
da violéncia doméstica (geralmente de jaez patriarcal)?', também parece ter sido
muito timida no avanc¢o da protecdo contra este tipo de violéncia, porquanto apenas
menciona que os efeitos da violéncia doméstica devem ser reconhecidos e, “na medida
do possivel”, deve ser “mitigado” seu impacto no mundo do trabalho?.

19 A Constituicdo Federal brasileirano art. 5°, IV, assegura “ser livre a manifesta¢cdo do pensamento,
sendo vedado o anonimato” (BRASIL, 1988).

20 A Recomendacgao 206 complementa este dispositivo convencional, prevendo no art. 16 os
“mecanismos de reclamacao e resolugao de disputas” e no art. 17 0 “apoio, servigos e recursos”. Litteris:
Art. 16. Os mecanismos de reclamacgdo e resolucao de disputas para violéncia e assédio baseado
em género referidos no Artigo 10(e) da Convencdo devem incluir medidas como: (a) tribunais com
experiéncia em casos devioléncia e assédio baseado em género; (b) processamento oportuno e eficiente;
(c) aconselhamento juridico e assisténcia aos reclamantes e vitimas; (d) guias e outros recursos de
informacdo disponiveis e acessiveis nas linguas amplamente faladas no pais; e (e) alteracdo do 6nus da
prova, conforme o caso, em processos que nao sejam penais; Art. 17. Apoio, servigos e recursos para as
vitimas de violéncia e assédio baseado em género referidas no Artigo 10(e) da Convencdo devem incluir
medidas como: (a) apoio para ajudar as vitimas a reingressar no mercado de trabalho; (b) servicos de
aconselhamento e informacdo, de forma acessivel conforme apropriado; (c) linhas diretas 24 horas;
(d) servicos de emergéncia; (e) cuidados médicos e tratamento e apoio psicolégico; (f) centros de crise,
incluindo abrigos; e (g) unidades policiais especializadas ou policiais treinados para apoiar as vitimas”
(ORGANIZACAO, 2019b).

21 Interessante estudo acerca do assédio sexual as trabalhadoras domésticas e a dificuldade de
provar em juizo esta violéncia, com base na jurisprudéncia brasileira, a luz da teoria interseccional de
analise social, pode ser encontrada em: SILVA; BRASIL (2020).

22 A Recomendacdo 206 da OIT (ORGANIZACAO, 2019b), embora tenha tdo somente efeito
de sugestao, complementa a norma convencional com as medidas que podem ser adotadas pelos
Estados, tais como: licenga para vitimas de violéncia doméstica; acordos de trabalho flexiveis e protecdo
para vitimas de violéncia doméstica; protecdo tempordria contra a demissao de vitimas de violéncia
doméstica, conforme apropriado, exceto por motivos ndo relacionados com a violéncia doméstica e
suas consequéncias; a inclusdo da violéncia doméstica nas avaliacdes de risco no local de trabalho;
um sistema de encaminhamento para medidas publicas de mitigacdo da violéncia doméstica, quando
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A norma prevé, ainda, seja garantido aos trabalhadores o direito de se retirarem
de uma ssituacdo de trabalho para a qual eles tenham justificativa razoavel para acreditar
gue representa um “perigo iminente e grave para a vida, salde ou seguranca devido a
violéncia e assédio”, sem sofrerem retaliagdo ou outras consequéncias indevidas, além,
é claro, do dever de informar a gestao (art. 10, g).

A Convenc¢do em exame, da mesma forma, impde aos Estados convenentes
o dever de garantir que os inspetores do trabalho e outras autoridades relevantes,
conforme apropriado, tenham poderes para lidar com a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho, incluindo a emissao de ordens que exijam medidas com forca executoria
imediata e ordens para interromper o trabalho em casos de perigo iminente de vida,
saude ou seguranca, sujeito a qualquer direito de recurso para uma autoridade judicial
ou administrativa que possa ser previsto por lei (art. 10, h).

A norma cosmopolita, em seu art. 12, deixa inequivoco que as disposicdes da
Convencado devem ser aplicadas por meio de “leis e regulamentos nacionais”, impondo,
portanto, aos Estados que adotem normas internas, de eficacia cogente, com base nas
normas e principios convencionais. De outro lado, abrindo um pouco o espa¢o hermético
do monismo juridico estatal, a norma incentiva que as préprias coletividades de
trabalhadores possam buscar o combate ao assédio mediante acordos coletivos? ou
“outras medidas consistentes com a pratica nacional”, tendo por objeto a “extensao”
(acréscimo de medidas protetivas) e a “adapta¢ao” das medidas existentes de seguranca
e saude ocupacional para cobrir violéncia e assédio, desde que ndo seja alterada ou
subvertida a ideia central da propria Convencao. Tudo isso sem prejuizo da adocdo de
medidas especificas quando e onde necessario.

Outro aspecto fundamental da norma, indutor de processos emancipatorios -
precisamente porque objetiva atuar nos processos culturais prévios ao assédio -, diz
respeito a educacao, envolvendo, nos proprios termos da Convencado, a “orientacao”, o
“treinamento” e a “sensibilizacdo” (art. 11).

Consultadas as organizacbes representativas de empregadores e de
trabalhadores (consulta paritaria), os Estados ratificantes deverdo assegurar que a
violéncia e o assédio laboral sejam tratados nas “politicas nacionais relevantes”, tais
o

como as relativas a “seguranca e saude ocupacional”, “igualdade e ndo discriminac¢ao”

e “migracao”. Uma vez mais, a Convencdo se destaca, no plano emancipatério

existentes; e a sensibilizacdo sobre os efeitos da violéncia doméstica.
23 A negociacdo coletiva vem incentivada pelo art. 4 da Recomendagdo 206 (ORGANIZAGCAO, 2019b).
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programatico, ao impor que as politicas publicas nacionais mais importantes para
o Estado abordem as questdes ligadas ao assédio laboral. E, dentre estas politicas, a
norma inclui, além daquelas relativas ao meio ambiente laboral e a ndo discriminagao,
a politica migratéria. Indiscutivel que na atualidade as questdes referentes aos
imigrantes (devendo ser incluidos nesta categoria também os refugiados?¥) sdo
extremamente importantes. Em um mundo tdo desigual e com tantos conflitos, ndo
raro, trabalhadores migram para outros paises na busca de melhores condi¢des de vida
e melhores situa¢des laborais (imigrantes) ou para fugirem de guerras e perseguicdes
politicas, religiosas ou raciais (refugiados)?>. Ainda que de maneira discreta, a norma
convencional consegue efetuar a inclusdo de mais uma categoria de trabalhadores,
potencialmente vulneravel: os trabalhadores migrantes; o que é digno de encémios.

Da mesma forma, os Estados, observada a consulta paritaria, deverdo garantir
gue os empregadores, trabalhadores, sindicatos e “autoridades relevantes” (devendo,
no caso brasileiro, ser entendidas, no minimo, como a Fiscalizacdo do Trabalho, o
Ministério Publico do Trabalho e a Justica do Trabalho?®) recebam

[...] orientagdo, recursos, treinamento ou outras ferramentas, em
formatos acessiveis conforme apropriado, sobre violéncia e assédio no
mundo do trabalho, incluindo violéncia e assédio baseado em género
(ORGANIZACAO, 2019a).

24 A Recomendacdo 206 parece nao deixar duvidas quanto a este aspecto, ao dispor em seu art. 10
gue os Estados “devem tomar medidas legislativas ou outras para proteger os trabalhadores migrantes,
especialmente as trabalhadoras migrantes, independentemente de sua condicdo de migrante, nos
paises de origem, transito e destino, conforme apropriado, contra a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho”(ORGANIZA(;AO, 2019b, grifo do autor).

25 Na pagina eletrdnica da Agéncia da Organizacdo das Na¢des Unidas para Refugiados (UNHCR/
ANCUR) Brasil é feita a distincdo técnica entre os dois conceitos: Os refugiados sdo pessoas que
escaparam de conflitos armados ou perseguicdes. Com frequéncia, sua situa¢do é tdo perigosa e
intoleravel que devem cruzar fronteiras internacionais para buscar seguranca nos paises mais préximos,
e entdo se tornarem um ‘refugiado’ reconhecido internacionalmente, com o acesso a assisténcia dos
Estados, do ACNUR e de outras organiza¢des. Sdo reconhecidos como tal, precisamente porque é
muito perigoso para eles voltar ao seu pais e necessitam de um asilo em algum outro lugar. Para estas
pessoas, a negacdo de um asilo pode ter consequéncias vitais. Ja os migrantes escolhem se deslocar
nao por causa de uma ameaca direta de perseguicao ou morte, mas principalmente para melhorar sua
vida em busca de trabalho ou educacdo, por reunido familiar ou por outras razées. A diferenca dos
refugiados, que ndo podem voltar ao seu pais, 0s migrantes continuam recebendo a prote¢do do seu
governo (EDWARDS, 2015).

26 Isso significa dizer que estes 6rgdos devem incluir na formacdo de seus agentes (seja a formagdo
inicial, quando ingressam na carreira, mediante concurso publico, seja a formag¢do continuada,
periodicamente, no curso da carreira) a orientagdo, treinamento e recursos acerca do assédio moral
laboral.
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No mesmo sentido, os Estados deverdao assegurar sejam adotadas politicas
publicas com a observancia de “campanhas de conscientiza¢ao”.

5 INTERSECCIONALIDADE E INCLUSIVIDADE

Como visto, ndo ha duvidas de que a Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO,
2019a) possui caracteristicas que a tornam uma norma diferenciada, com um grande
potencial emancipatério. Merecem destaque, entretanto, duas caracteristicas, que
estdo intimamente conectadas: a intersecionalidade e a inclusividade.

Ainclusividade, como visto, permeia toda a norma convencional.

E notério que o legislador internacional tentou abarcar o maior nimero possivel
de situacdes laborais de assédio (GOMES; MARTINS, 2020, p. 41), sempre com énfase
ou especial consideracao as categorias ou classes de trabalhadores vulneraveis, o que
denuncia o carater contramajoritario da norma.

Ja aintroducdo da interseccionalidade constitui uma espléndida inovacao.

A teoria da interseccionalidade tem a sua origem no movimento das feministas
negras, sendo o termo - de origem sociolégica - desenvolvido por Kimberlé Crenshaw?’,
que significa a possibilidade de sobreposicao de varios fatores de opressao, exclusao,
dominacdo ou discriminacao a que os seres humanos podem estar sujeitos, a0 mesmo
tempo, em nossa sociedade (SANTOS; PAMPLONA FILHO, 2020, p. 74). Trasladada
as relacdes de trabalho, a teoria da interseccionalidade tem importante campo de
incidéncia, porquanto, em inumeras situa¢des laborais, os trabalhadores podem ser (e
sdo) assediados por varios fatores discriminantes.

Relativamente ao assédio com base no sexo e no género, fazem-se
necessarias algumas diferencia¢bes relevantes: sexo biolégico (envolve a relagdo
entre cromossomos, hormdnios e as caracteristicas sexuais primarias e secundarias),
género (é a construcao social relativa a diversidade biologica), identidade de género
(corresponde a experiéncia interna e individual que cada pessoa possui em relacao
ao género, podendo ser coincidente ou ndo com o sexo biol6gico; no primeiro caso,
denominado de cisgénero e, no segundo, transgénero), expressao de género (¢ a
forma como se expressa, veste e interage na sociedade) e a orientagao afetivo-sexual
(relaciona-se como género emrelacdo ao qual a pessoa experimenta atracdo emocional,

27 Vide: CRENSHAW (1991).
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afetiva ou sexual) (SANTOS; PAMPLONA FILHO, 2020, p. 72-73). A Convencdo 190 da
OIT (ORGANIZACAO, 2019a), ao que se conclui, protege a pessoa trabalhadora em
todas as situa¢des acima, nao se restringindo apenas a questao do sexo biolégico ou
a orientacdo afetivo-sexual.

E importante lembrar que a interseccionalidade pode ocorrer dentro do
mesmo fator de discrimina¢do (sexo/género), como por exemplo: um trabalhador
com sexo biolégico masculino, cisgénero, mas que gosta de se expressar como
do género feminino e possui orientacao afetivo-sexual direcionada para homens
(homossexual), possui, de acordo com a posi¢cao social majoritaria, duas situa¢des de
assedio ou discriminacao ou dois déficits. Em outro exemplo, podemos vislumbrar
uma trabalhadora com sexo biolégico feminino, transgénero, que se expressa, em
algumas oportunidades, como do género feminino, com orientac¢ao afetivo-sexual para
o género feminino (homossexual), ela tera quatro fatores de assédio ou discriminacao,
consoante o modelo social dominante.

Veja-se o seguinte quadro:

Quadro 1: Interseccionalidade

Status dominante Fator de assédio

Sexo biolbgico/género

homem

mulher

Identidade de género

cisgénero

transgénero

Expressdo de género

coincidente com o sexo
biolégico masculino
(“espag¢o masculino”)

ndo coincidente com o
sexo biolégico masculino
(“espaco feminino”)

Orientacao afetivo-
sexual

heterossexual

homossexual

Fonte: Autor/2021  Elaborag¢do: Autor/2021

E claro que todas estas questdes relativas ao sexo/género envolvem ou estdo
inter-relacionadas com o patriarcalismo. De acordo com HerreraFlores (20053, p. 121),
o patriarcalismo é o exemplo mais evidente do bloqueio “ideol6gico” do processo de
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rea¢ao cultural, porquanto apenas um unico sistema de valores € imposto como se fosse
universal e imutavel a todos que coincidam com os pressupostos basicos (masculino,
heterossexual, branco, cristdao-protestante). O modelo social dominante procede a
naturalizacao das “funcdes” e “posicdes” das mulheres (ou do “espaco feminino”) como
algo que surge da propria esséncia do sexo biolégico. Assim, tudo que ndo coincidir
com os “pressupostos ideoldgicos” (ou modelo social dominante) é considerado inferior
e, por decorréncia, suscetivel de dominagao, exclusdo, opressao ou assédio (HERRERA
FLORES, 20054, p. 121). Com efeito, a norma convencional, ao proteger todas as formas
de assédio decorrente do sexo/género, avanca contra o modelo “hetero-patriarcal-
masculino-cisgénero”?.

No que concerne a questao racial?® (ALMEIDA, 2018), muito embora a norma
convencional ndo tenha sido explicita, ndao ha duvidas de que se encontra incluido o
assédio discriminatdrio, em decorréncia da raca, pela conjugacao do art. 5 (quando a
norma menciona a necessidade de observancia do principio fundamental da “eliminagao
da discriminac¢ao”) com o art. 6 (quando a norma refere, além do observancia do “direito
a nao discriminag¢do”, mas também refere a protecdo a “grupos vulneraveis ou grupos
em situacdo de vulnerabilidade que sao desproporcionalmente afetados”)®. Criticavel,
de qualquer forma, ndo haver previsdo explicita acerca do “assédio laboral por questdes
raciais”. Herrera Flores menciona trés mecanismos que procedem ao bloqueio ideolégico
do circuito de reacdo cultural quanto ao racismo: tirar o racismo do “cultural” e coloca-
lo como algo natural, 16gico ou quase-biologico (naturalizacdo do racismo); ocultar ou
obscurecer os contextos nos quais as situa¢des de encontro ocorrem (desconhecer as
origens histéricas do racismo, ligadas ao processo de colonizacao e, atualmente, de
descolonizacdo); ao apresentar-se como uma pratica sem contexto, aparentando nao
ser uma reagao cultural, o racismo parece ser o “conteddo basico de toda a a¢do social”
(HERRERA FLORES, 2005a, p. 122). Nesse ponto, a Convenc¢do adotou uma posi¢do
conservadora tradicional, perdendo uma grande oportunidade para avancar no campo
contra-hegemoénico.

No que dizrespeito aos outros fatores de discriminacdo (tais como deficiéncias de

28 Herrera Flores (2005a, p. 122) utiliza a expressdo hetero-patriarcalismo. Acrescentamos a
identidade de género e a expressao de género dominantes: cisgénero e masculino, respectivamente.

29 Acerca do tema, vide: ALMEIDA (2018).

30 A Recomendacdo 206 (ORGANIZACAO, 2019b), da mesma forma, ¢ silente em relacdo a questdo
racial, havendo apenas referéncia a Convencgdo sobre a discriminagdo no emprego, no art. 5.
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todas as espécies, aparéncia fisica, obesidade, origem, crencas, religiao, etc.), embora
ndo explicitados na norma, encontram-se contemplados, como ja mencionado, para
toda e qualquer forma (atual e futura) de assédio discriminatoério.

6 COMPATIBILIDADE COM A ORDEM JURIDICA INTERNA

A Constituicao da Republica brasileira consagra o Estado Social e Democratico
de Direito, possuindo dispositivos (e principios derivados) que podem incidir nos
casos de assédio laboral. O art. 1°, que trata dos fundamentos da Constituicdo da
Republica, contempla, entre outros: a cidadania; a dignidade da pessoa humana; e os
valores sociais do trabalho e da livre iniciativa (incisos Il, Il e IV, respectivamente). Ja
o art. 3° disciplina os objetivos fundamentais, tais como construir uma sociedade
livre, justa e solidaria; garantir o desenvolvimento nacional; erradicar a pobreza e a
marginalizacdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais; promover o bem de
todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas
de discriminacao (incisos | a IV) (BRASIL, 1988).

No que toca as rela¢gbes internacionais, o Brasil rege-se, entre outros, pelos
principios: da prevaléncia dos direitos humanos; da defesa da paz; do repudio ao
terrorismo e ao racismo; e a da coopera¢dao entre 0s povos para 0 progresso da
humanidade (incisos I, VI, VIl e IX, respectivamente) (BRASIL, 1988).

Ja no rol dos direitos individuais fundamentais, constante do art. 5° da
Constituicdo da Republica (CR/88), desponta o direito a intimidade e honra do “ser
humano trabalhador” (art. 5°, V e X, da CR/88) e que ele ndo podera ser submetido a
tratamento desumano ou degradante (art. 5°, Ill) (BRASIL, 1988).

E, relativamente aos direitos sociais (art. 6°) (BRASIL, 1988), toda a “pessoa
trabalhadora” tem direito a manutencdo de sua saude mental e psiquica, bem como
ao meio ambiente laboral higido (art. 6° c/c arts. 200, VIl e 225, todos da CR/88) (BRASIL,
1988).

A Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a) - ndo resta davidas -
enquadra-se na categoria de “tratados ou convenc¢des internacionais de direitos
humanos”, porquanto o preambulo faz expressa referéncia as principais declara¢des
de direitos humanos, bem como admite, de maneira explicita, que “a violéncia e
o assédio no mundo do trabalho podem constituir uma violacdo ou abuso dos
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direitos humanos”, constituindo uma “ameaca a igualdade de oportunidades”, sendo
“inaceitaveis e incompativeis com o trabalho decente”.

Quanto a possibilidade de ado¢do no ordenamento juridico interno, basta seja
ela ratificada pelo Estado brasileiro, na forma prevista pela Constituicao da Republica®',
inexistindo qualquer incompatibilidade com o ordenamento juridico interno. Ao reves,
a Convencado revela-se em plena harmonia com as normas e principios constitucionais
e legais nacionais.

Ademais, conquanto a OIT ndo a tenha incluido no rol de convengdes
fundamentais, ao que tudo indica, trata-se apenas de uma questdo de tempo, haja vista
a natureza de essencialidade da norma.

7 CONCLUSAO

A Convencdo n° 190 da OIT (ORGANIZACAO, 2019a), como visto, contempla
conceitos amplos de assédio moral e assédio sexual no mundo trabalho, precisamente
para dar maior abrangéncia as situa¢des concretas de assédio e violéncia.

Além dos principios universais mais caros ao direito internacional do trabalho, a
norma cosmopolita adota principios especificos, no intuito de conferir maior efetividade
no combate ao assédio no trabalho.

A eficacia da norma é assegurada por meio regras que impdem aos Estados
ratificantes e aos empresarios a obrigacdo de manter um meio ambiente laboral
saudavel, livre que quaisquer espécies de assedio.

A inclusividade e a interseccionalidade constituem as caracteristicas mais
marcantes da norma internacional, conferindo-lhe um excepcional potencial
contramajoritario.

A Convencdo n° 190 da OIT, embora decorrente de um processo cultural
prevalentemente regulador, possui uma inegavel carga emancipatoria, inexistindo

qualquer incompatibilidade com o ordenamento juridico interno.
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A ESSENCIA IMEDIATA DA CONVENGAO 190 A PARTIR
DE SUA PLENA VIGENCIA*

César Arese

A partir da vigéncia da Convencao 190 sobre violéncia e assédio o autor
desdobra a definicdo de seu artigo primeiro. Encontra complexidade, amplitude,
multiplas nuances e impactos praticos.

Sumario:

|. Poucos Estados, mas muito impacto. Il O texto. lll. A qualidade inaceitavel
dos comportamentos e praticas. IV. Elementos indiferentes. IV.A. Efetivacao do
dano. IV.B. Tempo ou forma. IV.C. Intencionalidade do dano. V. Variedade de danos.
VI. Violéncia e assédio sexual ou de género. VII. A adocdo nacional da definicdo. VIII.
Projecdo no campo de aplica¢ao. IX. Conclusdes.

A esséncia imediata da Convencdo 190 a partir de sua plena vigéncia
I. Muito impacto

Quatro anos apds a aprovac¢ao em 2019 da Convencao 190 sobre violéncia
e agressao no mundo do trabalho, foram registradas 31 ratificacdes, o que implica
um alto nivel de aceitacdo e um profundo impacto na consciéncia e na cultura
juridica internacional. Prova disso é a profusa bibliografia implementada no ambito
daquela organizag¢do [1], atividades de formacao, investigacdes, etc. Mas o que resulta
juridicamente relevante é o que impacta para além da diversidade de capitulos, em

* Artigo traduzido do espanhol para o portugués por Luiz Eduardo Gunther e Marco Antbnio César
Villatore

César Arese

Professor na Universidade Nacional de Cérdoba e Siglo XXI. Argentina
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todo o sistema de relacdes trabalhistas.

O primeiro elemento central € que se trata de um instrumento de Direitos
Humanos que parte do mais essencial do direito universal: alcancar a dignidade, a
igualdade, a liberdade e garantir o direito humano a um mundo de trabalho livre de
violéncia e assédio. Assim parece em seu preambulo e em suas regras essenciais.

Além das indicacBes programaticas para politicas de Estado completas e a
negociacdo coletiva, imediatamente implanta, entre outras reformas, uma nova
ideia e pratica da conciliacao trabalhista administrativa e judicialmente, porque a
transacao, conciliagdao e os acordos de liberagao sao entrepostos pela substancia dos
direitos humanos inalienaveis, incorpora-se definitivamente a violéncia e o assédio
como acidentes de trabalho e, sem esgotar o tema, dispde-se da inversao do énus, no
lugar da inconstante sustenta¢do do principal caso da Suprema Corte da Argentina
no caso “Pellicori” [2].

Seria possivel continuar com um extenso conjunto de apreciacdes, mas,
comecando do inicio, a Convencdo 190 traz uma definicdo que esta provocando
estudos e debates. E isso é s6 o comeco. Pode-se debater se a definicdo requer uma
regulamentacdo, precisao, detalhamento na legislacdo de cada pais. Entretanto, por
parecer autossuficiente, ndo depende de tais condi¢bes, como ocorre em outras
passagens do instrumento sob analise, os operadores do Direito devem prestar
muita atencdo ao complexo artigo primeiro.

Por sua génese normativa, completude, condicdao de autoridade e carater
ecuménico, impacta globalmente em qualquer invocag¢ado, aplicagdo e interpretacao
realizada sobre a matéria. Isto mesmo quando um pais ndo tenha ratificado esse
instrumento, ou ndo tenha regulamentado sua vigéncia interna [3].

I. O texto

Com o fim de facilitar a abordagem, transcreve-se o art. 1° da Convenc¢ao 190:

“1. Para efeitos da presente Convencdo:

a) O termo Violéncia e assédio’ no mundo do trabalho refere-se a um conjunto de
comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacgas, de ocorréncia unica ou

repetida, que visem, causem, ou sejam suscetiveis de causar dano fisico, psicoldgico, sexual
ou econbémico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género; e
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b) O termo ‘violéncia e assédio com base no género’ significa violéncia e assédio dirigido
as pessoas em virtude do seu sexo ou género, ou afetam de forma desproporcionada as
pessoas de determinado sexo ou género, e inclui o assédio sexual.

2. Sem prejuizo do disposto nas alineas a) e b) do pardgrafo 1 do presente artigo, as definicbes
na legislacdo e regulamentos nacionais podem prever um conceito Unico ou conceitos
separados”,

II. A qualidade inaceitavel dos comportamentos e praticas

O conceito de conduta inaceitavel &, certamente, dilatado. Ele pode ser lido em
varios planos. Um, de ordem ética e moral e, portanto, somente repreensivel nesse
plano. Outro ponto de vista é a inaceitabilidade cultural, contextual ou subjetiva, pela
qual um comportamento pode resultar inaceitavel, segundo parametros dificilmente
uniformizaveis a nivel global.

Também se pode restringir ao fato de implicar as condutas ou praticas
contrarias ao ordenamento juridico, seja supranacional ou nacional, dando lugar as
possiveis respostas punitivas. Nesse caso, sera necessario que elas sejam tipificadas
normativamente. De todos os modos, ainaceitabilidade de uma conduta como conceito
segue sendo expansiva.

E importante enfatizar o olhar atribuido & subjetividade do comportamento
violento ou assediador, porque o que pode caracteriza-lo para uma pessoa, pode nao
fazer o mesmo para outra. Mas, em todo caso, aprecia-se a partir da vitima.

Outro ponto de referéncia € que a violéncia e o0 assédio, 0s maus-tratos e outras
figuras da violacdo da dignidade humana possuem aprecia¢ao no direito civil, penal e,
obviamente, trabalhista, especificamente. Entretanto, o cruzamento normativo sera
feito com a definicdo basica do art. 1° da Convencao, no que se refere ao trabalho,
segundo o campo compreendido.

I1I. Elementos indiferentes
IIT.A. Efetivacdo do dano
A Convencado confere igual qualificacdo a conduta violenta ou assediadora que

tenha ocorrido, que se ameace, que se anuncie, ou outra alternativa que se apresente
apropriada, a partir da vitima. A ameaca de um ato violento ou assediador produz
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efeitos por si e, obviamente, ndo € necessario que se concretizem os fatos para que
se convertam em condutas juridicamente condenaveis.

Evidente que a simples ameaca, as vezes, tem o mesmo efeito que a producdo
do fato. E possivel falar de uma prética, infracdo ou delito de perigo que ndo requer
a producao do dano, de forma efetiva, para sua configuragao [4].

III.B. Tempo ou forma

Na definicdo da OIT, o ato violento ou assediador pode se produzir uma
Unica vez, ou ser reiterado, o que dispensa uma discussdao sobre se deve ser
necessariamente sistematico e prolongar-se no tempo para ser definido como tal.
Esse é um tema chave que define o padrdo, porque na doutrina e jurisprudéncia,
exige-se uma pratica sistematica, repetida ou continuada. Isso porque um unico ato,
ou a repeticao de atos, podem ser igualmente idoneos para produzir violéncia ou
assedio no trabalho. Embora o artigo 1° trate do “conjunto de comportamentos”, ele
ndo estabelece que seja mais de um, um sistema, uma continuidade ou complexo
de atos, mas se refere ao universo de situacBes de violéncia e assédio que se esta
regulamentando e porque, logo se indica, podem-se manifestar de uma sé vez, ou de
modo reiterado.

ITI.C. Intencionalidade do dano

No conceito da Convencao 190 basta que o comportamento ou pratica tenha
um objeto do dano, independente de efetivar ou concretizar sua produgdo. Isso
surge da redacdo porque, embora estabeleca que as condutas “tenham por objeto”,
segue com “causem ou sejam suscetiveis de causar”. Se suprimida a primeira parte, o
que esta admitido na prépria redacao, resta a efetiva produc¢ao ou a suscetibilidade
de causar como tipo legal condenado. Basta causar ou ter o potencial de dano para
considerar uma pratica violenta ou assediadora. Se a pratica causa ou pode causar
dano, isso ndo depende do objeto, finalidade ou propdsito que a tenha motivado.

Ainda que ndo exista uma intencionalidade danosa, carece do elemento
subjetivododolooudaculpa, seseproduzalesao, objetivamente, haresponsabilidade
e condenacdo. Gera-se responsabilidade objetiva, independente da finalidade
ofensiva do sujeito ativo do ato violento ou assediador. De tal forma, a vitima devera
fornecer indicios ou elementos suficientes da existéncia da patologia para fins de sua
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verificacdo, dispensando-se a prova do elemento subjetivo ou teleol6gico do autor ou
provocador. Ndo se deve esquecer que se encara a violacdo dos direitos de dignidade
e igualdade, como direitos fundamentais trabalhistas [5].

Esseraciocinio ndo é pacifico, porque se poderia dispensar a menc¢ao ao “objeto”
do dano, como ocorre com outras definicdes; e se expressam argumentos contrarios
a dispensa do fato teleoldgico, dando margem a legislacdo nacional [6]. Claramente, a
Convencado esta centrada na protecdo das vitimas, mais do que do autor da violéncia

ou do assédio, como parece 6bvio [7].
IV. Variedade de danos

Embora a violéncia e, principalmente, o assédio, sejam frequentemente
identificados junto ao dano psicolégico, como se vera adiante, compreendem, sim, o
dano fisico direto e o psicolégico, mas, além deles, o econdmico e sexual que possa ser
causado direta ou imediatamente, bem como danos indiretos ou mediados.

O tratamento € integral, como a reparacdo e a remediacdo sao integrais. Em
outras palavras, compreende tanto a morte, como outras lesdes fisicas, como as
alteracdes psicoldgicas, os danos financeiros, a perda de emprego, danos morais,
gastos, perda de oportunidades, projeto de vida, etc. [8].

V. Violéncia e assédio sexual ou de género

A Convencdo teve impulso, origem e especial ponderacdo nas questdes
de género. Outorga especial consideracdo a violéncia de género, ndo somente na
referéncia geral a definicdo, mas na ponderacao de condutas e danos. Claramente,
nota-se, aqui, a influéncia do movimento feminista e a preponderancia atribuida a
condi¢cao de género na estrutura da Convencao.

O fato de a definicdo trazer uma secao especial dedicada a violéncia de género
abre um amplo campo de aplicagdo da Convencdo, incluindo a identificacdo e a
diversidade de género.

Esse foi um tema de especial debate na Conferéncia, porque o projeto da
Recomendacao 206 aludia como grupo vulneravel o setor LGBT, segundo a referéncia
genérica do art. 6° da Convencdo. Ele foi substituido pela interpretacdo geral em
matéria de direitos humanos, mas, obviamente, esse grupo esta sob a prote¢do da
Convencao 190 [9].
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O debate na Conferéncia da OIT abordou, detalhadamente, o conceito de
grupos vulneraveis objetos de especial protecdo, porque a inclusao das “pessoas
lésbicas, gays, bissexuais, trans, interessexuais e ndo conformantes de género”, no
projeto da recomendacdo da Convencao, que sofreu a oposicdo do grupo de paises
africanos e da Russia. Foram notadas outras fortes divergéncias, entretanto, o dialogo
tripartite entre governos, empresarios e trabalhadores permitiu dificeis consensos e
a aprovacdo da Convencdo, que € acompanhada por uma recomendacao.

Por outro lado, a Convencdo 190 deve ser operacionalizada com a Convenc¢éo
sobre a Eliminac¢do de Todas as Formas de Discrimina¢do contra a Mulher (CEDAW), como
expressamente indicado no predmbulo, mas também com outros instrumentos, como
a Convencdo Interamericana para Prevenir, Sancionar e Erradicar a Violéncia contra a
Mulher (Belém do Para); e Convenc¢éo Interamericana contra o Racismo, a Discrimina¢éo
Racial e Formas Correlatas de Intolerancia, de 2013 (art. 1°. ao 4°.) [10], que voltam-se
aos direitos de género, frente a violéncia, e sao marcos incontornaveis. Evidente que
isso demanda estudo, conhecimento, aprofundamento e aplicagdo complementar e
interrelacionada de uma grande quantidade de normas e instrumentos estabelecidos
como condi¢Bes de sua aplicacdo e interpretacdo. Esse € um grande desafio para
operadores do direito.

VI. A adogao nacional da definicao

E sabido que a ratificacdo da Convencdo a converte em norma minima, ou piso,
a partir da qual a legislagdo nacional ndo pode reduzir direitos. Essa operacdo deve
respeitar integralmente a diretiva da norma da OIT. Quanto a diferenciacao entre os
conceitos de violéncia e assédio, claramente, a deriva¢ao se deu pelas dificuldades na
distincao e, por outro lado, pela natureza geral, diretiva e estrutural da Convencao.

Como se pode apreciar, a Convencao é, certamente, genérica, nao diferencia
violéncia e assédio, nem tipifica as condutas ou praticas concretas que abrange.
Atenta-se mais as consequéncias dos atos para, entao, voltar-se aos comportamentos
que podem ser qualificados como tal.

E uma espécie de caminho inverso, desde os dados e as vitimas até as préaticas
condenaveis dentro da qualificacdo da violéncia e assédio. Indica um marco a ser
preenchido pela legislacdo, interpreta¢cdo e pela jurisprudéncia, mas, ao mesmo
tempo, é um conteudo ou piso minimo, a partir do qual sua aplicacdo deve operar.

Quanto a amplitude da definicdo, poderia se dizer que a ambiguidade
ameaca contra a aplicacdo concreta e precisa da norma. Mas, a0 mesmo tempo,
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abre a ideia de violéncia e assédio como condutas para sua aplicagdo concreta a cada
caso e, inclusive, que uma legislagdo nacional ou as convencdes coletivas concretizem
detalhamentos, pontuacdes, especificacbes que esclarecam e permitam a aplicacdo
completa e diferenciada da Convencao.

VII. Proje¢ao no campo de aplicagao

Osart.2°e3°da Convencdo definem os ambitos pessoal e ocasional de aplicagdo
da Convencao 190. Em primeiro lugar, protege os “trabalhadores e outras pessoas no
mundo dotrabalho”, masnaoséaoassalariadotipicoemrelacao de dependéncia estavel,
mas também aqueles que ndo estdao em uma relacdo estavel, aprendizes e qualquer
gue seja a situagdo contratual, as pessoas em formacdo, incluidos os estagiarios e
os aprendizes, os trabalhadores despedidos, as pessoas em busca de emprego e os
candidatos a uma vaga, em todos os setores da economia, tanto formal como informal,
seja em zonas urbanas ou rurais. No caso dos trabalhadores da economia informal, a
Convencado se estende a um amplo espectro de atividades e trabalhadores nem sempre
visiveis para o Direito do Trabalho, segundo a Recomendacdo 204, sobre a transicao da
economia informal a economia formal, de 2015 [11].

Embora nos estudos prévios e no projeto da Convencao da OIT tenha se incluido
como vitimas e como eventuais autores de atos de violéncia e assédio no mundo do
trabalho “os empregadores ou trabalhadores, ou seus respectivos representantes”,
essa disposicdo foi retirada no Ultimo debate, no momento de troca de emendas e
opiniBes, que ocorreu durante dois dias. O Grupo de Trabalhadores foi especialmente
intransigente em negar a inclusdao dos empregadores como vitimas de assédio e
violéncia no trabalho, com o fim de evitar, segundo as discussdes, que esse setor se
vitimize, por exemplo, quando os sindicatos atuam coletivamente, no exercicio de
medidas de a¢ao direta.

Quanto a ocasionalidade da producdo de violéncia e de assédio no trabalho, o
art.3°.da Convencdoindica que se aplica avioléncia e ao assédio, no mundo de trabalho,
gue ocorrem “durante o trabalho, em relacdo com o trabalho ou como resultado do
mesmo”, vale dizer que inclui o conceito amplo de ocasido e de percurso (in itinere),
como cenario possivel de sua producao, tanto na esfera privada como publica [12].

De tal maneira, o escopo de aplicagdo da Convencdo é suficientemente
generoso para alcancar uma diversidade de situa¢des, cujo centro de imputagdo é o
trabalhador e seu direito a um mundo livre de violéncia e assédio.
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VIII. Conclusoes

A definicao de violéncia e assédio no mundo do trabalho da Convenc¢ao 190
apresenta, definitivamente, varias questdes de forte impacto, a saber:

A. Dois elementos centrais de aplicacdo: 1. Seu pertencimento ao elenco de
direitos humanos com suas diretrizes operacionais e interpretacdao sobre a base
da universalidade, indivisibilidade, interdependéncia e interrelacdo dos direitos
humanos, tanto os direitos civis e politicos, como os econémicos, sociais e culturais
e sua natureza inalienavel o irrenunciavel, iguais e ndo discriminatérios. 2. O impulso
e a marcacao do componente de género em todas as configura¢des prescritivas da
Convencado e sua recomendacao.

B. Seu carater amplo e inclusivo.

C. Estar destinada a ser adaptada por legislacao, convencdes coletivas, protocolos,
regulamentos, sentenca, e qualquer outro instrumento que referencie a patologia da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

D. As sinaliza¢gbes do carater inaceitavel dos comportamentos e praticas, e a
consequente inalienabilidade do direito a um mundo do trabalho livre de violéncia e
assédio; a indiferenca da efetivacdo do dano, da manifestacao no tempo ou na forma,
do objeto ou finalidade dos danos para se configurar a existéncia da violéncia ou do
assedio no mundo do trabalho, a admissdo da variedade aberta de danos.

E. Aamplitude do campo de projecdo pessoal e espacial as figuras nao contempladas
dentro do conceito de relacdo de dependéncia, incluindo a ocasionalidade, para a
verificacdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

F. Em suma, a Convenc¢ao 190, tdo somente a partir de sua definicdo, e a partir de
2022, aparece como um imenso desafio para os operadores do Direito em todos os
niveis.

[1]

https://www.ilo.org/Search5/search.do?searchWhat=violencia&locale=es_ES
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[2]

Ver: Arese, César, Tresimpactos procesales del Convenio 190: crisis de la conciliacion del
art. 15 LCT, reconfiguracion de la LRT e inversion de cargas probatorias (sin “Pellicori”),
Revista Derecho Laboral, Ed, Rubinzal Culzoni, Il, 2021.

[3]

As primeiras consideracdes sobre a definicao da Convencdo aparecem em uma secao
do meu trabalho, £/ Convenio 190 de la OIT sobre Violencia y Acoso Laboral, Revista Derecho
Laboral Actualidad, Tomo: 2019, 2, p.17; e se ampliaram em La poderosa y compleja
definicion de violencia y acoso laboral en el Convenio 190, na Revista Juridica del Trabajo,
n. 6, Montevideo, set./dez. 2021, p, 104.

[4]

Molina Navarrete, Cristébal, Impacto en Espafia del Convenio 190 OIT para la tutela
efectiva frente a la violenciaen el trabajo: obligados cambios legales y culturales In:
Manuel Correa Carrasco y Maria Gema Quintero Lima, (Dirs.). AAVV, Violencia y acoso en
el trabajo: significado y alcance del Convenio 190 OIT en el marco del trabajo decente
(ODS 3, 5, 8 de la Adenda 2030). Madrid: Dykinson, 2021, p. 91. Ver, secdo 2,2: De la
cuestion definitoria a la cuestion tipoldgica: ni la intencidn ni el resultado son elementos del
tipo juridico acoso moral laboral.

[5]

Ribeiro Costa, Ana Cristina, em El contenido del Convenio 190 de la organizacion
internacional del trabajo: definiciones y ambito de aplicacion -¢"vino nuevo en odres viejos”
?, In: Manuel Correa Carrasco y Maria Gema Quintero Lima, (Dirs.). AAVV, Violencia y
acoso en el trabajo: significado y alcance del Convenio 190 OIT en el marco del trabajo
decente (ODS 3, 5, 8 de la Agenda 2030). Madrid: Dykinson, 2021. p. 29, indica: “O
conceito nao inclui o objetivo ou efeito de atentar contra a dignidade da vitima ou
outros direitos fundamentais da vitima, nem se requer motivos discriminatorios. A
no¢ao, portanto, gira em funcdo do dano ou possivel dano, mas nao o confunde nem o
faz coincidir com uma violacdo dos direitos fundamentais”. Pode ser mais clara a versao
original, em inglés - “that aim at, result in, or are likely to result in physical, psychological,
sexual or economic harm” - e, nem tanto, em francés - “qui ont pour but de causer,
causent ou sont susceptibles de causer un dommage d'ordre physique, psychologique,
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sexuel ou économique”. Na versao em espanhol, ndo ha a virgula antes da conjuncao
“ou”, o que faz parecer que somente ao segundo segmento havera uma alternativa
(que causem ou sejam suscetiveis de causar), e se pode discutir se as trés alternativas
0 sao ou nao (ter como objetivo, causar, ser suscetiveis de causar). Mas o certo é que,
na versao inglesa, as trés sao alternativas: basta que haja a intencdo de causar dano,
ou cause dano, ou seja suscetivel de causar dano.

[6]

Correa Carrasco, Manuel, em El elemento teleoldgico (intencionalidad lesiva) en el
concepto de violencia y acoso laboral contenido en el Convenio 190 OIT. In: Manuel Correa
Carrasco y Maria Gema Quintero Lima, (Dirs.). AAVV, Violencia y acoso en el trabajo:
significado y alcance del Convenio 190 OIT en el marco del trabajo decente (ODS 3,
5, 8 de la Agenda 2030). Madrid: Dykinson, 2021 p. 17, desenvolve duas posturas
possiveis frente a definicdao: a) A objetiva. A criagdo de um ambiente humilhante e
ofensivo para a pessoa assediada é causada por atos imputaveis ao assediador. Por
outro lado, b) Os atos violentos ou assediadores devem responder a uma finalidade
tendente a causar prejuizos. Afirma que a definicao integra os dois conceitos
e a possibilidade de que a vitima tenha danos em seu patriménio, em sua saude
psicofisica, ou em sua empregabilidade “nao impede que se considere que toda a
conduta assediadora supde, em si, uma lesao em sua integridade moral”. “Em outras
palavras - diz -, a diferenca entre aqueles danos que podem ou ndo estar presentes
nos processos de assédio, o dano moral é consubstancial a conduta assediadora”.
Ele conclui atribuindo a interpretacao restritiva ou diferenciadora, indicando que
nao deve se fazer uma transferéncia da constricdo dogmatica da responsabilidade
objetiva a todos os casos de violéncia ou assédio. Indica: 1) No caso de assédio
moral, a conduta assediadora nao &, essencialmente, uma conduta discriminatoria;
2) O elemento teleoldgico (intencdo ou propdsito de causar um prejuizo) é inerente
a conduta assediadora, ja que confere unidade de sentido ao conjunto de atos
(de diversa indole e temporalmente dispersos) nos quais aquela se expressa que,
de outro modo, poderiam ser irrelevantes ou anddinas; 3) O elemento intencional
é determinante para diferenciar o assédio de outros fenbmenos, aparentemente
semelhantes e vinculados a praticas que supdem um exercicio abusivo ou desviado
das faculdades diretivas; 4) Trata-se de um elemento decisivo para diferenciar os
distintos tipos de assédio. Ou seja, se se abstrai o propdsito ou a finalidade pretendida
pelo assediador (deduzidos de seus atos e que definem a conduta assediadora) e
somente se atribui relevancia aos efeitos sobre o mundo do trabalho e a vitima, seria
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dificil determinar perante que tipo de assédio nos deparamos em cada caso (moral,
sexual ou discriminatério); 5) Diferentemente da violéncia fisica, que pode ser fruto
de um surto ou conduta reativa, estamos perante fendmenos que se caracterizam
geralmente por constituir ou desencadear um processo, o que leva implicita uma certa
premeditacdo.

[7]

Pons Carmena, Maria, Aproximacion a los nuevos conceptos sobre violencia y acoso en
el trabajo a partir de laaprobacion del Convenio OIT 190, em Labos: Revista de Derecho
del Trabajo y Proteccion Social, v. 1, n. 2, 2020, p-. 38, referenciada por Ana Cristina
Ribeiro Costa, /n: Manuel Correa Carrasco y Maria Gema Quintero Lima, (Dirs.). AAVV,
Violencia y acoso en el trabajo: significado y alcance del Convenio 190 OIT en el marco
del trabajo decente (ODS 3, 5, 8 de la Agenda 2030). Madrid: Dykinson, 2021, p. 29,
esclarecendo que, a pesar de concordar com Correa Carrasco sobre o elemento da
vontade, “a autora reconhece, no entanto, que o elemento objetivo prevalece e que a
Convencado se centra, especialmente, na producdao de um dano”.

[8]

Ver art. 1°. e 2°. da Convencdo Interamericana para Prevenir, Punir e Erradicar toda a Forma
de Violéncia contra a Mulher. O art. 5°. da Lei 26.485 define os tipos de violéncia contra a
mulher de carater fisico, sexual, psicolégico, econémico, patrimonial e simbdlico. O art.
6°. define a violéncia no ambito do trabalho. A violéncia “econdmica e patrimonial” é
tratada assim: “A que visa ocasionar prejuizo aos recursos econdmicos ou patrimoniais
da mulher, através de: a) A perturbacdo da posse, detencdo ou propriedade de seus
bens; b) A perda, subtra¢do, destruicdo, retencao ou distracdo indevida de objetos,
instrumentos de trabalho, documentos pessoais, bens, valores e direitos patrimoniais;
c) A limitacao dos recursos econdmicos destinados a satisfazer suas necessidades ou
privacao dos meios indispensaveis para viver uma vida digna; d) A limita¢do ou controle
de suarenda, assim como o recebimento de um salario inferior por igual tarefa, dentro
de um mesmo lugar de trabalho”.

[9]

Art.13."Areferénciaaosgruposvulneraveiseaosgruposemsituacdodevulnerabilidade,
no artigo 6°. da Convencao deveria ser interpretado em conformidade com as normas
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internacionais do trabalho e os instrumentos internacionais sobre direitos humanos
aplicaveis”.

[10]

Art. 4. “Os Estados que se comprometem a prevenir, eliminar, proibir e punir, de
acordo com as suas normas constitucionais e com as disposi¢des desta Convencao,
todos os atos e manifestacbes de discriminacao e intolerancia, incluindo. (...) iv. A
violéncia motivada por qualquer um dos critérios enunciados no artigo 1.1".

[11]

Art.4.Apresente Recomendacdo seaplicaatodosostrabalhadoresetodasasunidades
econdmicas da economia informal, incluindo as empresas, 0s empresarios e 0s
espacos e, em particular, a: a) Aqueles que possuem e exploram unidades econdmicas
da economia informal, como: i) Os trabalhadores autdnomos; b) Os empregadores; e
iii) Os membros de cooperativas e de unidades da economia social e solidaria; b) Os
trabalhadores familiares auxiliares que, autonomamente, trabalham em unidades
econdmicas da economia formal ou informal; c) os trabalhadores assalariados
com empregos informais que trabalham em empresas formais ou em unidades
econdmicas da economia informal, ou para elas, incluindo, entre outros, os que estao
em situacdo de subcontratacdo, ou que trabalham em cadeias de fornecimento, ou
como trabalhadores domésticos remunerados; e d) Os trabalhadores cujas relacbes
de trabalho ndo sao reconhecidas ou regulamentadas”.

[12]

“a) No local de trabalho, incluindo nos espacos publicos e privados, quando sao
um local de trabalho; b) Nos lugares onde o trabalhador é remunerado, descansa
ou faz refei¢Bes, ou usa as instala¢bes sanitarias, de higiene e vestuario; ¢) Durante
deslocamentos, viagens, treinamentos, eventos ou atividades sociais ou de formacao,
relacionadas com o trabalho; d) Através de comunica¢des relacionadas com o
trabalho, incluindo as facilitadas pelas tecnologias da informacdo e comunicacdo; e)
No alojamento fornecido pelo empregador; e f) Durante o trajeto entre o domicilio e
o local de trabalho”.
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OPERARIOS, SALARIOS E SINDICATOS

Almir Pazzianotto Pinto

Facamos algum esfor¢co para imaginar o dia a dia de um modesto operario.
E casado, tem trés filhos pequenos. Ganha em torno de R$ 9,50 por hora. Reside
na periferia de Sao Paulo, em viela mal iluminada, sem esgoto e agua tratada. O
casebre possui sala, quarto, banheiro e cozinha. Paga R$ 500,0 de aluguel. Toma duas

conducgdes, para ir e voltar do servigo.

Levanta-se as 5 horas, para entrar no trabalho as 7. Deixa a fabrica as 17 horas.
Se nao chover e o transito estiver descongestionado, as 19 horas estara de volta para
magro jantar com a familia. Distrai-se com a TV. Assiste a programas evangélicos.
Ilgnora o noticiario politico. Ndo compreende a linguagem jornalistica, e desacredita o

gue ouve e Vé.

Trabalha 35 dias para receber o pagamento correspondente ao més anterior
no quinto dia util do més seguinte. Se tiver sorte, fara algumas horas extras, ou bico,
nos domingos. O holerite é preenchido de forma incompreensivel.

Localizada na zona leste, a fabrica tem 20 empregados. Resiste a brutal carga
tributaria, a inseguranca juridica, as concorrentes maiores e modernas, a invasao de
produtos chineses. O receio maior do patrdo € o famigerado passivo oculto.

A vida deste homem simples e decente ndo conhece mudancas. Tera um més
de férias, mais um terco, gozadas em casa. Aproveitara para reparos domésticos. Se
houver dinheiro, visitara parentes no interior distante do Pais, de onde veio a procura
de melhores condi¢8es de vida. Serdo trés dias de 6nibus, com paradas para refeicbes
de estrada e se aliviar no banheiro do posto de gasolina.

Almir Pazzianotto Pinto

Advogado. Foi Ministro do Trabalho e presidente do Tribunal Superior do Trabalho.
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Depois de pagas as despesas com aluguel, arroz, feijdo, gas de cozinha, 6leo
de soja, pouca mistura, p6é de café, luz, material escolar, com o que Ihe resta podera
adquirir roupa para a mulher e filhos na regido da Rua 25 de Mar¢o, ou do Largo
de Santo Amaro, onde encontrara artigos baratos. Em dezembro, com parte do 13°
salario pagara dividas; o que sobrar sera gasto em brinquedos para as criancas e o
panetone do Natal.

A companheira faz prodigios que os economistas ndo conseguiriam entender.
Pesquisa precos no atacaddo do bairro, no armazém préximo, no final da feira aos
sabados, na quitanda, na farmacia. Foge dos supermercados. Um pedaco de carne
de segunda, ou de frango, manteiga, frutas, uma garrafa de suco, sdo comprados
para os domingos. Do gasto mensal, em torno de 20% vai para o governo. A familia
desconhece luxos como 6leo de oliva, vinagre de macga, bacalhau, salmao, picanha, ou
outro corte de primeira qualidade.

Gorda fatia do salario é recolhida pela Previdéncia Sem o direito de recusa,
contribui para o INSS, com a vaga esperanc¢a de minguada aposentadoria na velhice.
Salario é salario; ndo é rendimento. Ainda assim, esta obrigado a recolher Imposto de
Renda.

Liberta-lo da contribuicdo sindical obrigatéria - o velho Imposto Sindical - foi
ato de sabedoria e caridade. A perda de um dia de pagamento sempre |he causou
prejuizo irrecuperavel. Exerce o direito de ndo se sindicalizar, embora ignore que se
trata de garantia constitucional. Desconhecendo a localizacao do sindicato, o que faz,
quem preside, prefere se congregar na igreja mais proxima, pagar o dizimo, participar
do culto no final da semana, conviver com os irmdos e ouvir leituras da Biblia pelo
pastor, pessoa igual a ele.

A decisdao do Supremo Tribunal Federal (STF), destinada a criar modalidade
espuria de Imposto Sindical, desperta no trabalhador sentimento de revolta contra o
governo que o impde, o empregador que o debita, e a entidade que ndao o representa. O
primeiro impulso sera no sentido de defender o salario. Como? Protestar no sindicato,
apos cansativo dia de servi¢o? Ja lhe disseram, porém, que, se for, perdera dinheiro e
tempo. Ouvira tantas exigéncias que desistira.

O que levou ministros do STF a tomarem a pérfida decisdo, sendo a ignorancia
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da vida do operario e a ilusoria visao da estrutura sindical?

Matéria publicada pelo Estadao recentemente (16/9, B4) assinala que em dez
anos os sindicatos perderam 5.2 milhdes de filiados. Embora o numero de trabalhadores
tenhaaumentado4,9%, de 2019 para 2022, o total de sindicalizados caiu 12,7% no mesmo
periodo. Na ultima década a reducao foi de 36,6%. Apenas 9,6% dos trabalhadores sao
sindicalizados. O fenbmeno resulta do medo ao desemprego, da falta de legitimidade
das liderancas, do entrelacamento de sindicatos e centrais com o submundo dos
partidos politicos, do desencanto com aqueles que deveriam representa-los.

Para se recuperar, e tentar ser auténtico e forte, o0 movimento sindical deve
abandonar praticas autoritarias legadas pelo Estado Novo (1937-1945) e empreender
esforcos no sentido de se modernizar. E sabido que o modelo da Carta de 1937, levado
a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), de 1943, esta em conflito com legitimas
aspiracbes democraticas de trabalhadores e patrdes. Sindicato unico, investido pelo
Estado do monopdlio de representacao, com arrecadacdo compulséria, ndo combina
com a sociedade livre e pluralista prevista na Constituicao.

Publicado originalmente no O Estado, 15/9/2023, pag. A4
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“® MOCA, MAS NAO TE PREOCUPA PORQUE EU NAO VOU SUJAR TEU
BANCO": VIOLENCIAS DE GENERO NO TRABALHO PLATAFORMIZADO
E A PROTECAO DAS MULHERES CONTRA O ASSEDIO NO CONTEXTO
DA CONVENCAO 190 DA OIT

Ana Carolina Reis Paes Leme
Viviane Vidigal

Resumo

O presente artigo tem como escopo analisar as violéncias de género sofridas por
mulheres no contexto do trabalho plataformizado, com destaque para o assédio
sexual. O modelo de trabalho plataformizado atualiza e aprofunda a desigualdade
de género existente em outras configura¢des laborais e agudiza os mecanismos
de discrimina¢do as mulheres. Para construir os argumentos, serdo apresentados
dados empiricos, recolhidos de entrevistas semiestruturadas realizadas com
trabalhadores(as) plataformizados(as) das pesquisas cientificas de Ana Carolina Reis
Paes Leme (2022), Viviane Vidigal (2020/2023), Maira Morato Machado (2022) e Maria
Julia Tavares Pereira (2022).

Palavras-chave: motoristas; empresas-plataforma; género; violéncias;, assédio

sexual.
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INTRODUCAO

Asmadrugadas, as ruas tranquilas das grandes capitais brasileiras proporcionam
aos/as motoristas plataformizados transitarem livremente: livres de trafegos intensos,
mas também livres de diretos que os/as protegem. A este despeito, a liberdade existente
entre homens e mulheres ndo € igual, posto que elas sao aprisionadas em convenc¢des
sociais e reféns de uma sociedade patriarcal, machista e miségina. Foi transitando
“livremente” pelas ruas vazias de Porto Alegre as trés da madrugada, que a motorista,
entrevistada em pesquisa cientifica, ouviu as seguintes palavras de um passageiro
homem: “6 mog¢a, mas nao te preocupa porgue eu nao vou sujar teu banco”.

Aliberdade de direitos, a auséncia de uma rede de protecao trabalhista
e social, entrelacada ao modo como o trabalho se organiza por plataformas contribui
para que as mulheres sejam mais afetadas neste modelo trabalhista. O modelo de
trabalho plataformizado atualiza e aprofunda a desigualdade de género existente em
outras configura¢des laborais e agudiza os mecanismos de discriminacdo as mulheres.
O artigo propde realizar uma analise das violéncias de género sofridas por mulheres no
contexto do trabalho plataformizado, com destaque para o assédio sexual.

Em razao do trabalhado plataformizado ser espraiado em diversas atividades
distintas, as relacBes deste formato laboral com género, raca e classe s6 podem ser
respondidas caso a caso. A distribuicdo desigual de oportunidades e os desafios variam,
pois, a Uber é muito diferente da iFood que, por sua vez, é muito diferente do trabalho
realizado para outra empresa-plataforma. De modo que este artigo traz um panorama
geral das tensdes encontradas na atividade das motoristas e os recortes especificos das
entregadoras ainda de forma incipiente.

Os dados aqui apresentados sdo resultados de quatro pesquisas empiricas de
pesquisadoras brasileiras que contemplam questdes de género na analise: A primeira,
realizada por Viviane Vidigal, intitulada “As ilusdes da uberiza¢cdao: um estudo a luz da
experiéncia de motoristas Uber”, trata-se de pesquisa de Mestrado em Sociologia pela
Universidade Estadual de Campinas. A segunda, realizada por Ana Carolina Reis Paes
Leme, intitulada “De Vidas e Vinculos”, trata-se de pesquisa de Doutorado em Direito pela
Universidade Federal de Minas Gerais. A terceira, por Maira Morato Araudjo Machado
“Plataformizadas: uma reflexdao sobre o trabalho feminino nas plataformas digitais de
transporte e entrega”, trata-se de mestrado Direito da Pontificia Universidade Catélica de
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Minas Gerais. A quarta por Maria Julia Tavares Pereira “A plataformizacdo do trabalho
ndo tem rosto de mulher: as experiéncias e percep¢des de condutoras”, trata-se de
Mestrado em Ciéncias Sociais pela Universidade Federal de Juiz de Fora, Para este
artigo, contaremos com excertos das entrevistas realizadas. Os nomes apresentados
sao ficticios e seguem o acordo de anonimato firmado entre entrevistados(as) e as
pesquisadoras.

O artigo esta estruturado, para além da introducdo, da seguinte forma: na
primeira parte, sera problematizado o estigma “mulher ao volante, perigo constante”.
A segunda parte abordara a questao da “mulher ao volante, assédio constante”. Na
terceira parte, sera analisada a discriminagdo algoritmica. A Ultima parte estabelece

consideragdes finais.

1. “"MULHER AO VOLANTE, PERIGO CONSTANTE"

.Visualizar os padrdes que aparecem nos discursos e praticas sociais, revelando
a marginalizagdo que as mulheres sofrem no espa¢o do trabalho plataformizado
auxilia na compreensao das diferencas e desigualdades de género (CASTRO, 2013).

A pesquisadora Viviane Vidigal (2020) relata que estava ha algum tempo
chamando Uber aleatoriamente, durante a pesquisa e no pré campo, de segunda-
feira a sexta-feira, em horario comercial. A fim de verificar se existia perfil de motorista
diverso daquele que havia encontrado até entdo, chamou pelo aplicativo um(a)
motorista, em um domingo, as nove da noite. Quem a atendeu foi Solange, 32, ensino
médio, a primeira motorista mulher entrevistada pela pesquisadora. Solange alegou
gue so trabalhava a noite, depois das oito, “todos os dias, mas sé no periodo noturno,
sem hora determinada para terminar, até a hora que meu corpo aguentar” (VIDIGAL,
2020).

Vidigal- Ja andei de Uber umas 30 vezes, vocé é a primeira mulher que
conheco. S6 motoristas homens até agora...

Solange- Existe muito mais homens mesmo, no comecgo entao eram s6
homens. Agora até que tem mais mulheres.

Vidigal- Mas por que isso?

Solange- Por que é pra dirigir, ndao falam que mulher é barbeira? (risos).
Quantas motoristas de 6nibus, taxi, caminhdo vocé vé por ai? Coisa de
homem.
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Vidigal- Mas vocé sente preconceito por parte do passageiro?

Solange- No comeco alguns homens brincavam comigo, mas agora todo
mundo é Uber, entdo fica meio que normal ter mulher também. E as
passageiras mulheres gostam mais, se sentem mais seguras. (Solange,
29 de julho de 2018)

O discurso de Solange deixa clara a diferenca de género na profissao, como as
mulheresforamseinserindo naprofissaode motoristaconforme elafoise popularizando.
Uma série de elementos e processos confluem para se explicar a diferen¢a quantitativa
existente entre homens e mulheres nessa atividade, bem como a diferenca positiva
no numero de mulheres em “guetos” ocupacionais femininos (BRUSCHINI; LOMBARDI,
2000), como € o trabalho de cuidado plataformizado estudado por Maria Julia Tavares
Pereira (PEREIRA, 2022).

Pesquisando as origens do estere6tipo negativo da “mulher motorista”, Berger
explica que com a primeira guerra mundial, os homens estadunidenses se afastaram de
casa, mas deixaram seus carros para tras, criando as condi¢des para que as mulheres
aprendessem a dirigir. No entanto, essa possibilidade da apropriacao do automovel
pelas mulheres teria sido vista com preocupacao pelos homens, que temiam que, com
aliberdade proporcionada pela facilidade de locomocao, elas rejeitassem seus maridos,
filhos e lares (BERGER, 1992 apud VIDIGAL 2021).

A pesquisa de mestrado “As representac¢des sociais do carro, da velocidade e do
risco em jovens” realizada por Ligia Souza questionou sobre a forma como os homens
e mulheres se apropriam do veiculo, como o significam e que usos atribuem a ele,
chegando a conclusdo que o comportamento de risco no transito é bem valorizado
pelos homens e consequentemente mais frequente (SOUZA, 2001).

A constru¢do social das masculinidades pode ser um fator relevante na
determinacdo das praticas de motociclistas em geral (MIRANDA; NASCIMENTO, 2018).
A rela¢do imbricada do motociclismo e das masculinidades é configurada nao apenas
objetivamente, mas também como um espac¢o subjetivo masculinizado (MIRANDA;
NASCIMENTO, 2018). Nao por acaso os elementos constituintes do esteredtipo
negativo dos motoboys descrito por Diniz et al. como a “imprudéncia”, “ousadia”,
“irresponsabilidade” e o “prazer por fortes emoc¢des” (DINIZ; ASSUNCAO; LIMA, 2005)
coincidem com caracteristicas historicamente atribuidas ao género masculino (KIMMEL,
1998).

Acompanhando um movimento paredista em julho de 2020, no municipio
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de Campinas-SP, Viviane Vidigal, conta que Fernanda era a unica mulher entre
aproximadamente cinquenta motociclistas. A entrevistada ao ser questionada como
se sentia sendo a Unica mulher entre tantos homens, a entrevistada disse que também
tinha sua namorada- apesar dela ndo estar presente naquele momento- e que ambas
eram bem aceitas por serem “lésbicas, doidonas e sem medo de nada”. Neste caso,
0 apagamento da feminilidade para ndo ser lembrada como mulher aparece como
estratégia para aceitacdo e pertencimento aos lacos de irmandade (brotherhood) e aos
elos de cooperacdo estabelecidos entre homens (VIDIGAL, 2021). Este apagamento
para nao serem lembradas como mulheres também aparece como estratégia para se
protegerem das violéncias de género, conforme verificaremos no tépico a seguir.

2. MULHER AO VOLANTE, ASSEDIO CONSTANTE

As pesquisas sobre motoristas plataformizadas também identificaram
a vulnerabilidade e a exposicao dessas mulheres, durante o exercicio da atividade
laborativa, a violéncias de género, em especial o assédio sexual'.

Ana Carolina Reis Paes Leme (2022) abordou o grave problema da seguranca
dos motoristas e, em especial, das motoristas em sua tese de doutorado. Entrevistou,
juntamente com Viviane Vidigal, a Presidente do Sindicato do Rio Grande do Sul, que
contou que prefere dirigir a noite, para poder ficar com sua filha de 13 anos durante o
dia. Todavia, laborando no periodo noturno, ja foi vitima de assalto e de assédio:

“Infelizmente, além de assaltada, a gente € assediada. Eu fui assediada

por uma mulher, e fui assediada por homens. A galera bebe e acaba

passando dos limites, infelizmente. Nao é desculpa né? Mas o assédio

mais estranho que eu tive foi ha pouco tempo, peguei o passageiro
1 Segundo Alice Monteiro de Barros, as manifesta¢des do assédio sexual sdo inumeras,
podendo assumir a forma nao verbal (“olhares concupiscentes e sugestivos, exibicdo de
fotos e textos pornograficos seguidos de insinuacfes [...] exibicionismo, dentro outros”,
verbal (convites para sair, telefones obscenos, comentarios inoportunos de natureza sexual)
e fisica (“toques, encurralamento [...] rocaduras, apertos, palmadas, esbarrdes propositais,
apalpadelas, agarramentos, etc). A autora adverte que, na maioria das vezes, os gestos sao
acompanhados de linguagem sexista e que a doutrina vem sustentando ndo ser necessario
um “ndo” expresso, pois a conduta ou os movimentos do corpo da mulher podem traduzir
sinais evidentes de recusa. O assédio sexual, conforme preceitua Monteiro do Barros, por se
tratar de violéncia contra outrem, até com reflexos psicologicos, podera configurar também
assédio moral. BARROS, Alice Monteiro de. Curso de Direito do Trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2008.
p. 935-937.
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saindo de uma casa de swing, em Canoas, pra levar pra Porto Alegre. [...]
Nos viemos falando sobre assalto, como é que é ser mulher trabalhando
de noite, coisa e tal, e ele parecia ndo estar embriagado. Ai quando eu
cheguei na residéncia dele, ele disse assim pra mim: “mocga, posso te
fazer uma pergunta?” E eu, ih, ferrou né? Quando o cara faz esse tipo de
pergunta, 1d vem bomba. Ai eu disse assim, “poder o senhor pode, se tu
acha que deve fazer, pode fazer, mas ja adianto que eu néo sei se eu vou
responder” E ele: "ah é que eu tenho um fetiche".” (Carina, RS, 31.08.2021-
LEME, 2023).

De acordo com a entrevista, ela entdo precisou “contar até 10” ja que, para
trabalhar nas plataformas, é necessario ter cautela sobre o que sera dito ao passageiro,
posto que uma situac¢ao dialdgica se desenvolve dentro do automovel, sendo passivel
de constituir justificativa da exclusdao do motorista pela plataforma, sem o direito de
defesa. Nas palavras da entrevistada, mesmo que ela pudesse dizer a plataforma, “olha,
mas ele me assediou, disse isso, aquilo, tentou me agarrar”, ha possibilidade de ser
excluida, ainda que possa ajuizar a¢ao e afirmar assédio sexual ou moral (LEME, 2022).

No caso da Presidente do Sindicato do Rio Grande do Sul, é possivel dizer,
juridicamente, que o assédio se configurou. Apds dizer a motorista que tinha um “fetiche”,
0 passageiro verbalizou que gostaria de realizar masturbac¢dao dentro do automével,
na presenca da entrevistada. Segundo a entrevistada, o agressor assim verbalizou “eu
tenho um fetiche de bater uma punheta dentro dum carro de uma motorista de Uber
e que a motorista fique me olhando” A entrevistada relatou que tal episédio sucedeu-
se as trés da manhd e que sua vontade era “tirar o cara a paulada de dentro do
carro”. Mesmo percebendo seu desconforto, o passageiro ainda disse: “6 mog¢a, mas
ndo te preocupa porque eu ndo vou sujar teu banco”. Ao que a motorista solicitou
que ele descesse do carro imediatamente e que gostaria de reportar a Uber também
de imediato, mas ja estava com uma corrida a ela direcionada pela plataforma, para
buscar outro passageiro no aeroporto (LEME, 2022).

Leme (2022) esclareceu que, nesse contexto de organizacdo produtiva, em que
o0 algoritmo envia corridas sequenciais ao motorista, ndo permitindo que o trabalhador
suspenda a prestacdo de servico, ou tenha possibilidade de fazer pausas entre uma
corrida e outra, a entrevistada reportou a Uber somente apdés ter finalizado a nova
corrida. Alegou seu constrangimento ao sofrer um assédio sexual de um passageiro
durante o trabalho, mas ndo obteve resposta satisfatéria da empresa, dando-se conta
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da auséncia de providéncias para evitar que isso acontecesse também a outras
motoristas.

De acordo com a entrevistada, a Uber respondeu com uma “resposta pronta
deles que vem, ah, lamentamos muito pelo ocorrido, a gente ndo compactua com esse tipo
de coisa dentro do carro, bld bla bla, vamos seguir monitorando esse passageiro, se vocé
quiser, vocé pode fazer um B.O., é s6 vocé se dirigir a uma delegacia [...]”. O posicionamento
da empresa foi o de nao excluir o cliente, mas apenas deixar de parear a conta do
passageiro com a da motorista. Ao ver da entrevistada, isso acarretaria a possibilidade
de o passageiro praticar reiteradamente assédio sexual contra outras motoristas. O
que, em suas palavras, “é um absurdo”.

Apesar da mensagem da Uber informar o caminho juridico da formalizagcao de
denuncia policial, ao aventar a possibilidade da motorista se dirigir até uma delegacia
para formalizar um boletim de ocorréncia contra o agressor, a entrevistada explicou
qgue ndo foi possivel, porque, ao encerrar a corrida, “aparece o endereco onde eu peguei
e onde eu larguei, nGo aparece nem o nome do cliente”". A entrevistada nao formalizou
sequer um boletim de ocorréncia porque a plataforma nao Ihe forneceu o nome do
passageiro que a assediou? (LEME, 2022).

A pesquisadora aponta que a situa¢do de vulnerabilidade das motoristas,
mesmo expostas a casos explicitos de assédio como o descrito acima, se torna mais
ameacadora a propria vitima, devido a possibilidade de ser desligada da plataforma e
perder sua fonte de renda, caso o cliente faca uma reclamacdo ou mesmo apenas lhe
dé uma nota baixa (LEME, 2022).

As experiéncias de assédio durante o trabalho em plataformas de transporte
ndo se limitam “aos comentarios pejorativos, cantadas e ao envio de mensagem por
passageiros com segundas inten¢fes”, conforme pesquisa realizada por Maria Julia
Tavares Pereira (2022). A pesquisadora relatou um caso de uma motorista que foi

2 Ressalta-se que ndo seria obrigacdo da vitima informar a plena definicdo da autoria
do delito, sendo que, apos registro de boletim de ocorréncia “a apurar”, seriam realizadas
diligéncias pelos érgaos investigatdrios no sentido de buscas em sistemas e outras providéncias
qgue tornam possivel desvendar nome e qualificacdo completa do autor do fato criminoso que
pode ser enquadrado no delito previsto no artigo 215-A do Codigo Penal. Art. 215-A. Praticar
contra alguém e sem a sua anuéncia, ato libidinoso com o objetivo de satisfazer a prépria
lascivia ou a de terceiro: Pena - reclusao, de 1 (um) a 5 (cinco) anos, se o ato ndo constitui crime
mais grave. (BIANCHINI, Alice; BAZZO, Mariana; CHAKIAN, Silvia. Crimes contra mulheres: Lei
Maria da Penha, crimes sexuais, feminicidio. Salvador: Juspodivm, 2019. p. 268).
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vitima de assédio sexual em trés situacdes diferentes: “Ja me disseram que eu passava
a marcha de um jeito sexy”; “um rapaz se sentou no banco ao meu lado, fomos
conversando e ele colocou, apoiou, a mao na minha perna” e “uma outra vez foi com
um senhor, de uns setenta e poucos anos, ele elogiou meu sotaque e colocou a mao na
minha barriga” (PEREIRA, 2022).

A motorista entrevistada por Maria Julia Tavares Pereira relatou que, ao
reportar o assédio sexual a plataforma, a empresa lhe enviou “mensagem dizendo que
lamentava o ocorrido, que nao iria destinar corridas daquele passageiro para mim”
(PEREIRA, 2022). A motorista demostrou indignacdo pelo fato de a empresa nao excluir
esse cliente da plataforma, a mesma indignacao que a Carina verbalizou no sentido
de ser uma “injustica”, porque permite que outras motoristas possam vir a ser vitimas
também desse homem.

Por sua vez, Viviane Vidigal (2020) relatou que uma das entrevistadas da
pesquisa que realizou durante o Mestrado detalhou o assédio que sofreu: “bom, foi um
passageiro que chamou pelo aplicativo e durante o trajeto colocou seu 6rgdo sexual
para fora e tirou fotos dentro do carro, quando escutei o flash olhei para o lado e gritei
para ele se retirar imediatamente do meu veiculo” (VIDIGAL, 2020).

A entrevistada Patricia, 45, ensino médio, explica que comecou a dirigir pela
Uber por entender ser uma boa oportunidade “a Uber é uma boa, o problema é que s6
nao é facil como imaginavamos por ter que trabalhar muitas horas, expostos a riscos,
eu mesma fui até assediada dentro do meu carro, tenho boletim de ocorréncia e tudo.
Mas enfim, precisamos né”. Na sequéncia, a entrevistada detalhou o assédio que sofreu
“bom, foi um passageiro que chamou pelo aplicativo e durante o trajeto colocou seu
orgao sexual para fora e tirou fotos dentro do carro. Quando escutei o flash, olhei para
o lado e gritei para ele se retirar imediatamente do meu veiculo” ( VIDIGAL, 2020).

Alega que apesar de ter sido orientada por sua advogada, ndo entrou com um
processo pois se diz cansada, “na verdade ja estou cansada sabe, muitas coisas que sei
que sao de direito a gente acaba abrindo mao”. Ela se sente vulneravel dirigindo para o
publico por ser mulher, ja que seu marido, também motorista “sofreu apenas agressdes
verbais por parte dos passageiros que ndao entendem que ndo somos obrigados a ter
cadeirinha, a ter grande quantidade de troco, que ndo podemos parar em local proibido,
gue ndo podemos levar pacote ou excesso de passageiros, s essas situacdes de dia a
dia dos uberes” (VIDIGAL, 2020).
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Esse sentimento de vulnerabilidade € compartilhado por outras mulheres
motoristas. Ha iniUmeros relatos de assédio sexual e moral nos grupos de Facebook.
Observamos que uma das estratégias que elas usam para ndo serem assediadas é
ignorar sua feminilidade, se colocando como neutras/masculinas (CASTRO, 2013). H3
0 apagamento da imagem feminina, ao fazer coque no cabelo, ndo passar maquiagem
e usar roupas que classificam como “vestir mal”. Verificamos o desligamento da chave
de género por meio da corporeidade para evitar o assédio quando em um ambiente
masculinizado. Apagam género para ndo sofrer preconceito e para nao serem
lembradas como mulher (VIDIGAL, 2021).

Um sentimento comum as mulheres entrevistadas, segundo Maira Morato
Araujo Machado, € o medo: “existe sempre uma sombra de medo que paira constante
em seus discursos, é o pavor de ser assediada, agredida, maltratada, estuprada,
assaltada” (MACHADO, 2022).

Uma entrevistada por Viviane Vidigal diz que primeiro foi motorista de Uber e
entregadora, depois passou a trabalhar como manicure plataformizada, um trabalho
que sempre fez “como bico”, na atividade que alega amar. Se sente “muito mais
segura”, trabalhando para outras mulheres, “um trabalho de mulher para mulher”,
pois quando era motorista de Uber, era constantemente assediada. Fator que, com
a ajuda de profissionais especializados, tem a compreensdo ter colaborado para o
desencadeamento da sindrome do panico, “eu ndo tinha tanto medo de ser assaltada,
meu medo mesmo era ser estuprada”. “Trabalhando sem medo, € mais facil ndo ficar
doente por stress” (VIDIGAL, 2021).

Ao analisarmos a imbricacdo classe, violéncia, trabalho, podemos verificar
o deslocamento da noc¢do de risco nas profissdes ao incorporarmos viés de género
a analise. A entrevistada demonstrou se sentir mais segura exercendo a atividade
de manicure “de mulher para mulher”, um trabalho que compreende ser feminino,
reportando-se primeiro principio da divisao sexual do trabalho (separacdo). Ainda,
para ela, era mais seguro trafegar em uma bicicleta com sua filha, entre os carros,
do que transitar dentro de um carro com um passageiro homem. Um paradoxo que
a0 mesmo tempo que cria risco, cria seguranc¢a. Apresenta o perigo e apresenta o
conforto, pois se sente mais protegida enquanto mulher.

AprotecdodasmulherescontraoassédioseencontranocontextodaConvencao
190 da OIT. A Convencao 190 da OIT protege as trabalhadoras e outras pessoas no
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mundo do trabalho, incluindo as pessoas que trabalham independentemente do seu
estatuto contratual, independente, portanto, da existéncia ou reconhecimento do
vinculo empregaticio. Ao retificar a Convenc¢ao 190 da OIT, o Brasil se comprometera
a adotar uma abordagem inclusiva, integrada, abrangente e sensivel ao género para a
prevencdo e eliminacao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, que devera

incluir também a prevencao ao assédio das trabalhadoras contratadas por empresas-
plataforma.

3. DISCRIMINACAO ALGORITMICA

Com o desenrolar da pesquisa de campo, Leme (2023) concluiu que nao ha
como olhar o mundo sem a lente dos marcadores sociais de diferenca de raca, género e
classe, porque os vinculos e vivéncias que apareceram nas entrevistas por ela realizadas
deixaram evidenciado que a pesquisa ndo poderia deixar de considerar tais aspectos
(LEME, 2023). Uma entrevistada por Viviane Vidigal, relata que a despeito de toda sua
narrativa problematica trabalhando para empresas-plataforma, a sua situacao nunca
foi das piores, ao se comparar com sua prima entregadora, que tem “a pele mais escura
gue a minha, que ainda sou meio clarinha, recebia olhares desconfiados do porteiro e
chegou a ser abordada pela policia”. Esta fala da entrevistada denuncia que as vivéncias
dessas mulheres sao, naturalmente, heterogéneas. O trabalho plataformizado, portanto,
torna-se um espaco privilegiado para se pensar na interseccionalidade (CRENSHAW,
2002) dos marcadores sociais de diferenca e a produc¢ado de hierarquias entre os eixos
de opressao de género, de racga e de classe (VIDIGAL, 2021).

As discriminac¢des baseadas em marcadores sociais como classe, raca, género,
tanto podem se concretizar em a¢8es de clientes, gestores e como também se perpetrar
por meio de comandos automatizados no algoritmo, cuja capacidade de aprendizagem
de maquina pode, inclusive, ampliar vieses que aprofundam estruturas discriminatérias
presentes na sociedade. Além disso, Leme (2022) nota que “sé o fato de ser gerido em
seu trabalho por um algoritmo, que é o olho e a mdo do empregador transnacional,
mas que nao justifica suas a¢des, nao dialoga, nao ouve, é vivenciado pelo trabalhador
como injustica, ao ser reduzido a apenas um numero, ou seja, uma nao pessoa” (LEME,
2022). Em “Feminismo para os 99%", Fraser, Arruzza, e Bhattacharya apontam como

o capitalismo se aproveita das diversas estruturas de dominacdo e discriminacao
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pré-existentes, como divisao racial, patriarcado, discriminacdo de género e classe e
desigualdades geopoliticas para conformar e alimentar a sua prépria estrutura de
dominacgao (ARRUZZA; BHATTACHARYA; FRASER, 2019).

A histéria de Michelly, entrevistada por Viviane Vidigal, uma mulher, jovem,
negra, periférica articula questdes de raca, classe, género, juventude e a relagdao com
o algoritmo. Se tornou entregadora na atividade mais precaria, a de bicicleta, porque
ndo tinha mais condi¢des de investir em um novo carro ou em uma motocicleta.
Michelly adoeceu dirigindo para empresa-plataforma. Nascida e domiciliada em
Campinas/SP, foi demitida em 2015, de um restaurante onde era empregada e exercia
a funcao de caixa. Este fora seu ultimo contrato de trabalho celetista. Em dezembro
do mesmo ano, comecou a trabalhar como motorista Uber. Com menos de um ano
dirigindo, foi diagnosticada com sindrome do panico, gerada pelo estresse excessivo
gue passava nas ruas e principalmente pelo medo que tinha de sofrer violéncia sexual
ao transportar passageiros homens (VIDIGAL, 2021).

A doenca ocupacional obrigou a entrevistada a ficar parada por algumas
semanas, “tinha crises fortes, tremia, passava muito mal, achava que iria morrer”. Os
meédicos a aconselharam a parar de dirigir, ou ao menos diminuir o tempo de trabalho
se quisesse melhorar. Medicada por um psiquiatra, sob influéncia de remédios
controlados, voltou a rodar. No entanto, com as contas atrasadas, precisou trabalhar
ainda mais horas por dia do que trabalhava anteriormente ao seu recesso forcado
ndo remunerado. Mesmo dirigindo por mais tempo- passou a trabalhar também aos
domingos e no periodo noturno- nao conseguia sanar as dividas. Entdo, em 2018,
sofreu um acidente de transito. Perdeu o veiculo usado que havia comprado com
“economias da vida toda” (VIDIGAL, 2021).

Sem carro e sem saude, resolveu alugar uma bicicleta “que era muito mais
barata” para fazer entregas. Também, para melhorar sua saude, acreditando ser
um exercicio fisico mais saudavel e que a ajudaria nas crises de ansiedade e aliviar
o0 estresse. No entanto, lamentou que os restaurantes ndo a chamavam muito, pois
preferem homens, que “pedalam mais rapido”. A discriminacao algoritmica que
redistribuiu as melhores corridas para os homens jovens por serem teoricamente
mais rapidos é, na verdade, uma exigéncia de performance do capital (VIDIGAL, 2021).

Nesse sentido, o gerenciamento algoritmico se apropria, organiza e reproduz
um conjunto de desigualdades ja existentes. Todo algoritmo, em alguma medida,
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carregaem siosvalores e as opinides de quem o construiu, num processo de reproducao
de certos comportamentos, dentre eles, o sexismo. Considerando como e elaborada
a construcao do artefato tecnoldgico, pode se revelar a discriminagdao por género no
controle e gerenciamento do trabalho plataformizado, conforme Flavia Pereira: “[...] 0
critério de programacao do algoritmo é feito por um humano, geralmente um corpo
branco masculino [...]". Esclarecendo que “[...] ndo sdo neutros, incorpdreos ou etéreos,
sao movidos por rela¢gdes de poder e sao extraidos por processos capitalistas coloniais
[...] mantendo a subalternidade historica dos mesmos corpos trabalhadores [...]"
(PEREIRA, 2020).

Viviane Vidigal (2023) provoca argumentando que se o algoritmo aprende
e apreende dados existentes, o sistema poderia distribuir mais passageiras para
motoristas mulheres de modo a reduzir doencas laborais pelo estresse causado por
medo de violéncias sexuais, como o estupro, por exemplo. No entanto, o que se vé sao
respostas algoritmicas ao anseios do capital em detrimento as condicdes de trabalho.
Respostas de uma “politica algoritmica” (BEER, 2017) que possui viés de género (VIDIGAL,
2021).

CONSIDERAGOES FINAIS

O trabalho plataformizado se da através da superexploracdo de uma mao de
obra desprotegida de quaisquer direitos. Para as mulheres, essa configuracao laboral
significa a perda de direitos trabalhistas, sobreposicdo de jornadas em condi¢Bes
precarias e agudiza¢cdo de mecanismos discriminatorios contra elas.

O processo de plataformizacao do trabalho ndo supera, mas, ao contrario, se
soma aum processo historicamente excludente, realimentando as assimetrias de género
expondo as trabalhadoras as violéncias de género. A violéncia de género perpetrada
contra mulheres no espac¢o do trabalho plataformizado reverbera em alijamento do
exercicio de direitos humanos fundamentais, reconhecidos, inclusive, na Convencao
190 da OIT.

Nesse cenario, Leme (2023) ponderou que a confluéncia de diferentes estruturas
de injustica em um mesma situacdo revela tal denegacdo de consideracdo e respeito
como pessoa, a ponto de configurar uma “metainjustica”, explicada por Fraser (2009),
gue por sua vez usa a expressao de Hannah Arendt (1973) da “perda do direito de ter
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direitos”.

O Estado Brasileira deve se comprometer a adotar uma abordagem inclusiva,
integrada, abrangente e sensivel ao género para a prevencdo e eliminac¢ao da violéncia
e do assédio no mundo do trabalho, que devera incluir também a prevenc¢do ao
assedio das trabalhadoras contratadas por empresas-plataforma, como preceitua a
Convencdo 190 da OIT.
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O DIREITO EMPRESARIAL SOB O VIES DOS CONTRATOS DE
FRANQUIA, DE REPRESENTACAO COMERCIAL E DE AGENCIA

Virginia Maria Cury José
Luiz Eduardo Gunther

RESUMO

O presente artigo tem por objetivo o estudo do Direito Empresarial enfocando a parte
dos contratos de franquia, de representa¢do comercial e de agéncia. Ndo ha como
negar a importancia de tais contratos empresariais. Em linhas gerais, sabe-se que os
contratos sao acordos de vontades, entre duas ou mais pessoas que criam, modificam
ou extinguem relacBes juridicas. Ocorre que, muitas vezes, as pessoas fisicas ou
juridicas que celebram os contratos nao detém o mesmo poder de negociacdao de modo
que o direito precisa protegé-las; como no caso do Direito do Trabalho e do Direito
do Consumidor. No entanto, nos contratos empresariais, a légica é diametralmente
oposta e assim sendo, importante destacar que sao celebrados por empresario,
no ambito de sua atividade empresarial, tendo suas peculiaridades e uma delas é
a intencdo de lucro, pelas partes contratantes, ao exercerem profissionalmente
atividade econdmica organizada para a producdo ou circulacdo de bens e servigos.
Nesse sentido, o artigo propde-se a realizar um panorama do Direito Empresarial sob
o viés dos contratos de franquia, de representacdo comercial e de agéncia; bem como
conceitua-los, estabelecendo suas principais caracteristicas. O método utilizado é o
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dedutivo, através da pesquisa bibliografica, com uso da doutrina, artigos e revistas

concernentes ao tema.

Palavras-chave:Direito Empresarial; Contratos Empresariais; Franquia; Representacao

Comercial.
ABSTRACT

This article aims to study Business Law focusing on the part of franchise, commercial
representation and agency agreements. The importance of such business contracts
cannot be denied. In general terms, it is known that contracts are agreements of will
between two or more persons that create, modify or extinguish legal relationships.
It is often the case that the natural or legal persons entering into the contracts do
not have the same bargaining power so that the law needs to protect them; as in
the case of Labor Law and Consumer Law. However, in business agreements, the
logic is diametrically opposed and therefore, it is important to highlight that they are
concluded by an entrepreneur, within the scope of his business activity, having its
peculiarities and one of them is the intention of profit, by the contracting parties, when
professionally exercising economic activity organized for the production or circulation
of goods and services. In this sense, the article proposes to carry out an overview
of Business Law under the bias of franchise, commercial representation and agency
contracts; as well as conceptualize them, establishing their main characteristics. The
chosen approach employs deductive method, through bibliographical research, using
doctrine, articles and magazines concerning the subject.

Keywords: Business Law; Business Agreementss; Franchise; Commercial
representation.

1 INTRODUCAO
O Direito Empresarial é o ramo do Direito que tem por objeto a regulamentacao

da atividade econdmica daqueles que atuam na circulacao ou producao de bens, bem
como na prestacao de servicos.

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Artigo Especial

Devido as modifica¢Bes advindas com o Cédigo Civil de 2002, principalmente no
tocante a inclusao de disposi¢des sobre os titulos de crédito e de um livro destinado ao
Direito de Empresa, discute-se se ainda persiste a autonomia do Direito Empresarial ou
se agora ele apenas deve ser tratado como um ramo do Direito Civil.

No entanto, a autonomia do Direito Empresarial é assegurada pela Constituicdo
da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CRFB/88), no art. 22, inc. |, que, ao tratar da
competéncia privativa da Unido para legislar sobre diversas matérias, explicitou que
entre elas estdo o Direito Civil e o Direito Comercial; neste sentido, ndo restou duvida
de que se tratam de matérias diferentes e autdnomas.

Assim sendo, a autonomia da disciplina chamada de Direito Comercial, ou,
como ja se prefere chamar de Direito Empresarial, esta assegurada, apesar da tentativa
do legislador infraconstitucional de unir, em um mesmo ordenamento, as disciplinas de
Direito Civil e de Direito Empresarial.

A nomenclatura Direito Empresarial se mostra mais adequada do que
simplesmente Direito Comercial, pois a preocupacdo da disciplina ndo esta apenas na
atividade de intermediacao de mercadorias, mas também na producdo e na prestacao
de servicos.

Quanto a evolug¢ado do Direito Empresarial no Brasil, a primeira regulamentacao
foi o Codigo Comercial de 1850, seguindo a influéncia do Cddigo Francés de 1808.
Adotou o critério objetivista da teoria dos atos do comércio, em que o comerciante era
definido como quem praticava a mercancia.

O problema era que o Cédigo Comercial de 1850, nao definia o termo mercancia.
Entdo, no mesmo ano houve a publicacdo do Regulamento n° 737 que, no art. 19, definia
quais atos seriam de comércio, como por exemplo:

— A compra e venda ou troca de bens mdveis ou semoventes, para os vender
por grosso ou a retalho, na mesma espécie ou manufaturados, ou para
alugar o seu uso;

— As opera¢bes de cambio, banco e corretagem;

— As empresas de fabricas, de comissdes, de depdsito, de expedicao,
consignacao e transportes de mercadorias, de espetaculos publicos;

— Os seguros, fretamento, riscos e quaisquer contratos relativos ao comércio
maritimo;

— Aarmacao e expedicdo de navios.
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Este Regulamento foi revogado em 1875, mas sua lista de atos de comércio
continuou sendo utilizada gerando problemas; uma vez que varios nao eram
considerados comerciais por ndo pertencerem a esta lista, como a compra e venda de
imoveis, a atividade rural, a prestacao de servicos, entre outros.

Por tais motivos, e por influéncia do Cdédigo Civil Italiano de 1942, o Brasil
publicou seu Cdédigo Civil de 2002, adotando a teoria da empresa e unificando, ao
menos formalmente, o direito privado.

Importante fato é que o Codigo Comercial de 1850 nao foi totalmente revogado,
sendo que a parte dos contratos maritimos continua em vigor.

Atualmente, de acordo com o art. 966 do Cdodigo Civil de 2002, o empresario é
definido como quem exerce profissionalmente atividade econdmica organizada para
a producdo ou circulagdo de bens e servicos.

Claro é que o Cddigo Civil de 2002 ndo é a unica fonte do Direito Empresarial e
as leis especiais continuam regulando diversos temas de Direito Empresarial, como a
Lei n°® 6.404/76 (sociedades andnimas), o Decreto n°® 57.663/66 (letra de cambio e nota
promissoéria), a Lei n® 7.357/85 (cheque) e a Lei n° 8.934/94 (registro de empresas),
dentre outras.

A empresa, por sua vez, é conceituada como atividade econémica organizada
paraaproducdooucirculacdodebensoudeservicos, sendo que a atividade empresarial
tem algumas caracteristicas principais:

1. Profissionalismo (o empresario atua com habitualidade, em nome proprio
e com o dominio das informacdes sobre o produto ou o servico que esta
colocando no mercado). Importante destacar a possibilidade de atividade
gue ndo tenha continuidade e ainda assim seja empresarial, como no caso da
sociedade em conta de participacao que é constituida para uma determinada
finalidade;

2. Atividade de producado, circulacdo de bens ou prestacdo de servicos;

3. Fim lucrativo;

4. Organizacdo de fatores como o capital, a matéria-prima, a mao de obrae a
tecnologia empregada.

Quanto a atividade empresarial, ela pode ser exercida pelo empresario
individual ou pela sociedade empresaria.
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O empresario individual é o profissional que exerce a atividade econdmica
organizada para a producdo ou circulacao de bens ou servi¢os e ndo se confunde com
osséciosdeumasociedade empresaria, que podem ser chamados de empreendedores
ou investidores.

Para exercer a atividade de empresario individual é necessaria a plena
capacidade civil, que, pelo ordenamento atual, ocorre aos dezoito anos de idade e
portando plenas condi¢cbes mentais. Exatamente por isso, sao incapazes de realizar a
atividade empresarial os menores de dezoito anos de idade, ndo emancipados, e o0s
incapacitados a partir do processo de interdicao.

Outro conceito importante é o de estabelecimento comercial, entendido como
o complexo de bens corpéreos (instalacbes, maquinas, mercadorias) e incorporeos
(marcas e patentes), organizados pelo empresario ou pela sociedade empresaria para
o desenvolvimento de sua atividade empresarial. O titular do estabelecimento, bem
como o sujeito de direitos e obrigacdes das rela¢des envolvendo o estabelecimento, é
o empresario individual ou a sociedade empresarial.

Ressalte-se que além dos bens que constituem o estabelecimento comercial,
sdo atributos do estabelecimento o aviamento e a clientela. O aviamento é a aptidao
de um estabelecimento para produzir resultados. A clientela é o grupo de pessoas que
realizam negocios com o estabelecimento de forma continuada.

No entanto, freguesia ndo é sinbnimo de clientela, uma vez que, enquanto
a clientela mantém relacdes continuadas, a freguesia apenas se relaciona com o
estabelecimento em virtude do local onde se encontra.

Outro fato importante, dentro do Direito Empresarial, € a necessidade da
protecdo ao ponto comercial objeto de locacao. O ponto comercial ndo é apenas o
lugar no qual o empresario se estabelece, mas o espaco fisico que decorre da atividade
empresarial. E a prépria atividade empresarial que acrescenta um valor econémico ao
ponto comercial e € exatamente por isso que precisa de uma protec¢do legal, ainda
mais quando o imédvel é alugado e neste caso a Lei n° 8.245/91 é que da protecao do
ponto comercial, obtido a partir de um contrato de locacao.

A acdo renovatéria tem, portanto, a finalidade de proteger ndo sé o ponto
comercial, mas o ponto com o valor agregado pelo estabelecimento. Ela concede ao
empresario o direito de obter a renovacao compulsoria do contrato de locacdo, desde
gue demonstre os requisitos definidos no art. 51 da Lei de Locacdes.
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Nesta linha de raciocinio, este artigo tem como um de seus objetivos a reflexao
sobre o Direito Empresarial e alguns de seus principais contratos como o contrato de
franquia, de representa¢dao comercial e de agéncia.

Em linhas gerais, sdo considerados contratos empresariais aqueles celebrados
por empresario no ambito de sua atividade empresarial, sendo que ambas as partes
contratantes tém a intencdo de lucro.

Em outras palavras, os contratos empresariais ocorrem quando as partes
contratantes exercem, profissionalmente, atividade econémica organizada para a
producdo ou circulacdo de bens e servicos.

Ademais, o Cédigo Civil Brasileiro de 2002 deixa claro que ha uma presuncao
de simetria e paridade nos contratos civis e empresariais. Assim, algumas regras

podem ser criadas como as seguintes:

1. As partes negociantes poderdo estabelecer parametros objetivos para a
interpretacdo das clausulas negociais e de seus pressupostos de revisao ou de
resolucao;

2. O contrato servira como documento de alocacdo de riscos definido pelas
partes, devendo ser respeitado e observado;

3. Arevisao contratual somente ocorrera de maneira excepcional e limitada.

Este artigo também consiste em tracar um panorama acerca da conceituacdo e
das caracteristicas dos contratos empresariais, em tela, bem como estabelecer certas
distin¢bes entre eles, dentro do principio da boa-fé e da obrigatoriedade contratual.

A importancia do artigo reside na necessidade de se constatar a relevancia do
tema “contratos”, ligado ao Direito Empresarial.

Devido ao grande crescimento do comércio brasileiro, o contrato passa a ser
essencial para a percepcao de empresa, na medida em que essa sé existe e se perpetua
por meio dos contratos; sendo necessarias suas regularizacdes como instrumentos
para facilitacdo da convivéncia do empresario com seus fornecedores e clientes, bem
como mitigacao de potenciais riscos da atividade econdmica.

Além dos contratos objetivarem suprir as necessidades humanas, por meio
da empresa, distribuir e gerar a maxima eficiéncia possivel, através de incentivos para
a outra parte, as partes contratantes buscam a diminui¢ao dos referidos custos de
transacdo; o que também é feito pelo préprio Direito.

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Artigo Especial

Para tanto, alguns contratos empresariais serdao expostos, conceituados e
estudados, em suas caracteristicas, neste trabalho; bem como suas conexdes com o
Direito Empresarial.

Nem todas as rela¢bes contratuais sao formalizadas por escrito, porém
0 empresario deve conhecer seu universo de contratos para decidir quais serao
formalizados. Tal decisdo trata-se de um risco empresarial que deve ser analisado.

Espera-sequeesteartigocontribuaparaoesclarecimentodas partescontratantes
ao firmarem seus respectivos contratos. O empresario precisa se preocupar com 0s
contratos firmados, pela sua empresa, afinal toda atividade econémica é formada por
uma rede de contratos.

Ademais, a formalizacdo escrita destes contratos, respeitando a liberdade de
contratacao e sua forca obrigatéria, pacta sunt servanda, trara regras especificas para
o negécio firmado entre os contratantes e, portanto, € uma ferramenta essencial para
que o empresario possa ter maior seguranca juridica.

O método utilizado sera o dedutivo, através da pesquisa bibliografica, com o
uso da doutrina, artigos e revistas, por se tratar de abordagem tedrica e conceitual-
normativa.

2 NOCOES INICIAIS SOBRE OS CONTRATOS MERCANTIS

Primeiramente convém destacar que o0s contratos mercantis viabilizam as
relacbes empresariais, porque € atraves deles que os mais variados tipos de negdcios
sdo documentados, nas mais diversas areas em que as empresas se obrigam. Sao,
portanto, de suma importancia para a sociedade como um todo.

Dentro das sociedades, em geral, existem atividades econdmicas de pequeno
porte que podem ser exploradas por uma pessoa natural sem grandes dificuldades. No
entanto, quando se avolumam e ganham complexidade, exigem maiores investimentos
e capacita¢des ndo podendo mais ser desenvolvidas por um individuo apenas.

Assim sendo, Coelho (2010) explica que o desenvolvimento destas sociedades
pressup®e a aglutinacdo de esforcos de diversos agentes, interessados nos lucros que
elas prometem propiciar. Tal articulacdao pode assumir varias formas juridicas, dentre
as quais a de uma sociedade.

Logo, se duas ou mais pessoas pretendem desenvolver, em conjunto, atividades
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econdmicas, o Direito Ihes abre alternativas para que possam compor tais interesses.
Encaixa-se neste caso, a colaboracdo empresarial como uma atividade que permeia as
relacdes empresariais, através dos contratos empresariais.

Ademais, as parcerias empresariais tém por objetivo expandir uma rede de
produtos e de servicos em diferentes regides geograficas.

Para regulamentar os contratos mercantis, utilizam-se as regras gerais dadas
aos contratos pelo Direito Civil, conforme o principio da unificacao.

Neste sentido, se aplicam as clausulas pacta sunt servanda e rebus sic stantibus.
Com a combinacdo de ambas, tem-se que o contrato faz lei entre as partes. Entretanto,
ha uma limitacdo na aplicacdo de tais cldusulas, uma vez que o contrato deve ser
respeitado como lei, desde que ndo traga desequilibrio na situacdo econémica das
partes.

As clausulas gerais de interpretacdo contratual aplicadas aos contratos civis
também sdo aplicadas aos contratos mercantis, tais como a boa-fé, a fun¢ao social
dos contratos e a interpretacdo mais favoravel ao aderente em caso de contrato de
adesdo.

Em linhas gerais, é importante mencionar algumas funcdes pelas quais existem
a boa-fé no Direito Privado:

Em primeiro lugar, a boa-fé tem uma fun¢ao interpretativa; uma vez que guia
a interpretacdo das cldusulas contratuais de modo a impor as partes o respeito a ela.

Ha também uma funcao integrativa, por ser apta a criar deveres de conduta as
partes a exemplo do dever de informacgao.

Finalmente, pode-se falar na boa-fé como uma func¢ao limitadora de direitos
subjetivos; uma vez que ela tem a capacidade de censurar comportamentos que
caracterizam abuso de direito.

Desta forma, na elaboracdo dos contratos empresariais deve-se, também,
observar a capacidade das partes, o objeto licito e a forma prescrita ou nao defesa em
lei; bem como o consentimento reciproco entre os contratantes.

Elisabete Teixeira Vido dos Santos, dentro do tema contratos mercantis, explica
que:

A desconstituicdo de um contrato pode ocorrer por invalidacdo ou
por sua dissolucdo. A invalidacdo, que se expressara na anulagdo ou
na nulidade do contrato, sera verificada quando ocorreu um vicio na
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realizacao do contrato ou anteriormente a ele, como, por exemplo, a
capacidade das partes, a validade da manifestacdo de vontade, os vicios
do negdcio juridico. Por outro lado, as causas de dissolu¢ao ocorrem apdés
a realizacao do contrato, seja porque ele ndo foi cumprido (resolucao),
seja por vontade das partes (resilicdo) (SANTQOS, 2010, p. 127).

Importante ressaltar que, além disto, os contratos podem se consensuais ou
reais. Os contratos consensuais sdao aqueles que se dao por perfeitos com o acordo de
vontades, enquanto que os reais serao considerados perfeitos com a entrega da coisa.

Em relacdo aos contratos mercantis, nota-se que sao de grande importancia
para fazer com que as parcerias empresariais sejam mais dinamicas e impulsionem a
circulacdo de bens e de servi¢os. Existem, pois, contratos de colabora¢dao contemplando
diversas categorias de contratos como, por exemplo, os contratos de franquia, de
representacdo comercial e de agéncia; os quais serdo estudados nos capitulos seguintes.

3 CONTRATO DE FRANQUIA

O contrato de franquia é aquele no qual o franqueador cede ao franqueado
o direito de uso da marca ou patente, da tecnologia empregada, da distribuicdo, com
exclusividade total ou parcial, de produtos ou de servi¢os e da organizagao empresarial.

O art. 1°da Lein®13.966/19, dispde que esta Lei disciplina o sistema de franquia
empresarial, pelo qual um franqueador autoriza por meio de contrato um franqueado
a usar marcas e outros objetos de propriedade intelectual sempre associados ao
direito de producdo ou servi¢os e também ao direito de uso de métodos e sistemas de
implantacao e administracdo de negdcio ou sistema operacional desenvolvido ou detido
pelo franqueador, mediante remuneracdo direta ou indireta, sem caracterizar relagao
de consumo ou vinculo empregaticio em relacao ao franqueado ou a seus empregados,
ainda que durante o periodo de treinamento.

A Franquia pode ser adotada por empresa privada, empresa estatal ou entidade
sem fins lucrativos, independentemente do segmento em que desenvolva as atividades.

Importante esclarecer que a franquia adotada por empresa privada € a principal
forma de franquia (é a franquia na sua esséncia). Também pode ser feita por empresa
estatal ou entidade sem fins lucrativos, o que é uma novidade.

A franquia feita por empresa estatal sempre existiu: sempre houve a franquia
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do correio e a franquia de casa lotérica. Porém, nao se tinha a previsao legal.

A Lei do contrato de franquia € bem curta, em comparacao com outras leis.
Isto porque o legislador quis deixar que as partes dispusessem sobre as clausulas
contratuais a fim de prevalecer a autonomia da vontade das partes.

A autonomia da vontade é um principio juridico tipico do Direito Civil, que
consiste na ideia de que as pessoas podem gerar normas e obrigacdes, umas para
as outras, por meio de contratos, que sao celebrados com base em suas vontades
individuais.

Diniz (2007) conceitua tal principio como o poder de estipular livremente, como
melhor |hes convier, mediante acordo de vontade, a disciplina de seus interesses,
suscitando efeitos tutelados pela ordem juridica.

Por sua vez, o art. 1° da Lei do Contrato de Franquia, diz, textualmente, que
disciplina o sistema de franquia empresarial, pelo qual um franqueador autoriza, por
meio de contrato, um franqueado a usar marcas e outros objetos de propriedade
intelectual.

Assinale-se um exemplo que auxilia no esclarecimento desta Lei: se uma
pessoa quiser ser franqueada, ela precisa desenvolver atividade de empresa individual,
sociedade empresaria, como no caso do McDonald’s.

Grande parte da doutrina critica a palavra “sistema”, contida na Lei em telga,
explicando que o correto seria “contrato de franquia” e ndo, “sistema de franquia”.
Ademais, a franqueada usara marcas e outros objetos de propriedade intelectual,
motivo pelo qual o contrato precisa ser registrado no Instituto Nacional de Propriedade
Industrial (INPI).

Existem franquias que sao so6 da utilizacdo de marcas; outras que sao de bens
e outras que sao de servicos. Também existem franquias em que sdo fabricadas certas
coisas em termos de propriedade intelectual.

Exemplificando: a Arezzo € uma franquia de bens; um curso juridico € uma
franquia de servicos.

Nas franquias que sdo apenas de marcas, a franqueada utiliza aquela
determinada marca e ja recebe tudo pronto. Entretanto, ha franquias em que o
franqueado vai fabricar os produtos, podendo ter as proprias ideias e se for o caso de
patente podera obté-la.

Normalmente nas franquias, os franqueados recebem todo passo a passo do
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qual ndo podem se desviar. O contrato de franquia esta sempre associado ao direito de
producao ou distribuicao, exclusiva ou nao exclusiva, de produtos ou servi¢cos. Também,
ao direito de uso de métodos e sistemas de implantacdo e administracdao de negdcio ou
sistema operacional desenvolvido ou detido pelo franqueador. Esta é a principal razao
de ser do contrato de franquia.

Afranquia é entendida como transferéncia de Know How (passar conhecimento).
Entdo caso o franqueador tenha sucesso nas suas experiéncias, provavelmente o
franqueado também tera.

Importante esclarecer que caso alguém queira “comecar do zero”, firmando um
contrato para empreender, ndo devera fazer um contrato de franquia pelo simples fato
de ndo poder mudar as estipula¢des contratuais e nem o produto do franqueador.

No contrato de franquia havera remuneracdo: o franqueado pagara uma
remuneracdo e durante todo o contrato de franquia seguira pagando royalties, ou seja,
um percentual sobre o faturamento, o qual sera avencado entre as partes.

Note-se que o franqueador ndo garante o sucesso do empreendimento, embora
conceda ao franqueado todo o instrumental. Pode ocorrer, inclusive, a faléncia ou o
insucesso do franqueado.

Como se percebe, ndao ha entre as partes relacdo de consumo ou vinculo
empregaticio, quer entre franqueado e franqueador; quer entre franqueado e sua
equipe.

Entdo, se alguém for fazer um lanche no McDonald "s sera considerado cliente
(relagdo de consumo). Mas, entre as partes contratantes nao ha relagdo de consumo
e, por 6bvio, em caso de lide entre o franqueado e o franqueador, ndo sera aplicado o
Cédigo de Defesa do Consumidor e, sim, a Lein® 13.966/19 (Lei do Contrato de Franquia)
e subsidiariamente o Cédigo Civil Brasileiro.

Por mais que o franqueador esteja fiscalizando o franqueado, ele ndo arcara
com os direitos trabalhistas. Caso contrario, o receio de realizar contratos de franquia
obstaria tal realizacdo e, consequentemente, acabariam estes contratos no Brasil.

Isso porque, tanto no Cdédigo de Defesa do Consumidor (CDC), quanto
na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), os consumidores e empregados sao
considerados hipossuficientes, tendo a maior protecdo juridica possivel.

Tanto é verdade que, Delgado (2023) explica que no Direito do Trabalho vige
o principio da protecdo. Tal principio informa que o Direito do Trabalho estrutura em
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seu interior, com suas regras, institutos, principios e presunc¢des proprias, uma teia
de protecao a parte vulneravel e hipossuficiente na relacdo empregaticia (o obreiro),
visando retificar ou atenuar, no plano juridico, o desequilibrio inerente ao plano fatico
do contrato de trabalho.

Este principio tutelar influencia todos os segmentos do Direito Individual do
Trabalho para tentar equilibrar o plano fatico do Direito do Trabalho.

Assim também o Cédigo de Defesa do Consumidor é protetivo, pelo fato do
consumidor ser hipossuficiente tal qual o empregado. O consumidor encontra-se em
situacdo de impoténcia na relacdo de consumo, estando em desvantagem em relacdo
ao fornecedor, pela falta de condi¢des de produzir provas em seu favor.

O Direito Empresarial ndo segue esta linha protetiva, como ja explicado neste
artigo.

Voltando para o contrato de franquia, esclarece-se que para sua implantagao o
franqueador devera fornecer ao interessado a Circular de Oferta de Franquia, escrita
em lingua portuguesa, de forma objetiva e acessivel.

Na franquia, prevalece a regra da transparéncia das negociacdes, e, por isso, 0
franqueador € obrigado a fornecer aos interessados a Circular de Oferta de Franquia, a
qual deve ser entregue no maximo dez dias antes da assinatura do contrato principal,
contento todas as informacdes essenciais do contrato de franquia.

Importante esclarecer que a auséncia desta Circular poderd trazer a
anulabilidade do negdécio futuramente realizado, com possibilidade de pedido de
reparacdo de danos por parte do franqueado.

Para que o contrato produza efeitos entre as partes sera necessaria a assinatura
de duas testemunhas, mas para produzi-los perante terceiros, precisara ser registrado
no INPI.

No ato da formulacdo do contrato de franquia deve-se ter bastante cuidado,
pois ele norteara diversos pontos inerentes a relacao entre franqueador e seus futuros
franqueados, além de definir direitos e obriga¢des para ambas as partes.

4 CONTRATO DE REPRESENTAGCAO COMERCIAL

Com o advento da Lei n° 4.886/65, o exercicio da atividade de representacdo
comercial autdnoma passou a ser regulado por lei, ficando, assim, preenchida a lacuna
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até entdo existente na legislacao.

A par da necessidade em si mesma dessa regulamentagdo, os permanentes
conflitos entre representantes e representados, em especial aqueles oriundos de
discussao sobre a natureza juridica do vinculo existente entre as partes, na pratica
geralmente deslocada para a area da legislacao trabalhista, com inevitaveis implicacfes
de natureza previdenciaria e fiscal contribuiram, também, para a aprovacao da lei em
tela, a qual sofreu algumas alteracdes pela Lei n° 8.420/92.

Ricardo Nacim Saad esclarece que:

Em que pesem certas lacunas e imperfei¢cdes, a Lei n° 4.886/65
manteve-se, durante mais de vinte e seis anos, incolume, e o exercicio
da atividade, durante esse quarto de século, ganhou mais estabilidade,
tornando assim menos conflitivas as relacBes entre representantes e
representados (SAAD, 2014, p. 33).

O representante comercial pode ser pessoa juridica ou pessoa fisica, sem
relacdo de emprego, que desempenha, em carater ndo eventual por conta de uma
ou mais pessoas, a mediacdo para a realizacdo de negdcios mercantis, agenciando
propostas ou pedidos, para transmiti-los aos representados, praticando ou ndo atos
relacionados com a execuc¢do dos negocios.

O contrato de representacdo comercial é aquele pelo qual uma pessoa
(representante) obtém pedidos de compra e venda de mercadorias fabricadas ou
comercializadas por outra pessoa (representado) dentro de uma regido delimitada.

Um valioso ponto é que a representacao comercial € autbnoma, ou seja, nao
ha relacdo de emprego entre as partes, uma vez que a atividade do representante
é autbnoma e, assim sendo, ndo ha vinculo empregaticio entre representado e
representante.

Ademais, a mediac¢do para a realizacdo dos negdcios mercantis € ndo eventual,
pois o contrato se protrai no tempo.

O representante comercial pode atuar por conta de uma ou mais pessoas,
representando marcas de varias pessoas, por exemplo, desde que estas marcas nao
concorram entre si.

Entretanto, quanto a exclusividade de representacdo, em que o representante
somente podera representar determinada empresa, deve estar expressa no contrato
para que produza efeitos. Caso ndo haja esta previsao contratual, o representante
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podera exercer outras representacdes em ramos de atividades diferentes.

Em resumo, o representante atua em regido delimitada, que deve ser
identificada no contrato. No caso de omissao do contrato de representacdo, se
presume a exclusividade territorial, de tal modo que o representado s possa negociar
seus produtos naquela regido se o fizer por intermédio do representante.

O art. 1°da Lei n° 4.886/65 prescreve que a representacao comercial autbnoma
é exercida pela pessoa juridica ou pela pessoa fisica que, necessariamente, precisa
desenvolver atividade de empresa. Assim sendo, teria que ser pessoa juridica.

O fato é que o art. 1° da Lei n° 4.886/65, ainda se refere a pessoa fisica pelo
fato de ser de 1965 (anterior ao CCB de 2002). Aquela figura do comerciante individual
(agora, empresario individual) sempre foi uma figura “em cima do muro”: ndo era
pessoa fisica e ndo estava no rol das pessoas juridicas do CCB; mas tinha CNPJ e, no
final das contas, algumas legislacdes entendiam que ele era pessoa fisica.

Logo, a atividade empresarial pode ser exercida pelo empresario individual ou
pela sociedade empresaria.

O empresario individual é o profissional que exerce a atividade econdmica
organizada para a produ¢do ou a circulagao de bens ou servicos. Entretanto, ndo se
confunde com os sécios de uma sociedade empresaria, os quais podem ser chamados
de empreendedores ou investidores.

Aesse propdsito, para exercer a atividade de empresario individual € necessaria
a plena capacidade civil, que ocorre, pelo atual ordenamento, aos dezoito anos de
idade e portando plenas condi¢Bes mentais.

Em contrapartida, ndo pode ser representante comercial aquele que nao
pode ser comerciante; o falido ndo reabilitado; aquele que foi condenado por infracao
penal de natureza infamante, tais como falsidade, estelionato, apropria¢do indébita,
contrabando, roubo, furto ou crimes punidos também com a perda de cargo publico e
aquele que estiver com seu registro comercial cancelado como penalidade.

Em suma:

— Aquele que ndo pode ser comerciante, ndo podera ser representante
comercial. Tanto o representante como o representado precisam
desenvolver atividade de empresa;

— O falido que nao estiver reabilitado ndao pode ser representante comercial.
Ele precisa passar pela reabilitacdo para poder exercer a atividade de
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empresa;

— Na&o pode ser representante comercial o condenado por infragdo penal
de natureza infamante (falsidade, estelionato, apropriacdo indébita,
contrabando, roubo, furto e crimes punidos também com a perda de cargo
publico). Aqui o texto da referida Lei € claro ao listar infracBes penais que
diminuem o patrimdnio da vitima. Logo, tais crimes, se cometidos, retiram
da pessoa a possibilidade de atuar como representante comercial;

— Aquele que estiver com seu registro comercial cancelado, em virtude de
penalidade, ndo pode ser representante comercial.

Ressalte-se que as principais obrigacdes do representante comercial sao estas:

a) Observar as instru¢des a as cotas de produtividade fixadas pelo
representado;

b) Prestar cotas ao representado;

c) Nao prejudicar, culposa ou dolosamente, os interesses que |lhe sao
confiados;

d) Nao facilitar o exercicio da profissao por quem estiver impedido de
exercé-la;

e) Nao facilitar negdcios ilicitos ou que prejudiquem a Fazenda Publica;
f) Sempre apresentar a carteira profissional quando solicitada por quem
de direito;

g) Respeitar a clausula de exclusividade, se existente.

Quanto ao registro, para ser representante comercial ha necessidade que ele
esteja inscrito no Conselho Regional da Classe, conforme o art. 2° da Lei n® 4.886/65. Da
mesma maneira, os advogados precisam estar inscritos na OAB para o exercicio regular
da profissao.

Na mesma linha de pensamento, Saad (2014) aduz que para o exercicio da
profissao, mister se faz que o representante comercial, quer seja pessoa juridica, quer
seja pessoa natural, esteja registrado no respectivo Conselho Regional, e esse registro
preceda o inicio da atividade.

Embora a Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 assegure
o livre exercicio de qualquer trabalho, oficio ou profissao, desde que atendidas as
qualificacBes profissionais que a lei estabelecer, a Lei n°® 4.886/65 nao contraria a Lei
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Magna, mas apenas obriga todos os pretendentes ao exercicio da representacao
comercial a registrarem-se no Conselho Regional correspondente.

Ademais, como o texto constitucional diz que o livre exercicio de qualquer
trabalho, oficio ou profissdao condiciona-se a observancia das qualificacdes profissionais
que a lei estabelecer, indubitavel que, no caso, a Lei n® 4.886/65 (Lei Federal) requer o
preenchimento de requisitos para o exercicio da representacdao comercial.

O representado também tem obrigac8es a cumprir e dentre elas destacam-se
0 pagamento da comissao pactuada com o representante e o respeito da exclusividade
guanto a area delimitada no contrato.

Quanto a exclusividade de representacdo, ou seja, aquela em que o
representante s6 pode representar determinada empresa, deve estar expressa no
contrato para que produza efeitos. Caso ndo haja cldusula contratual determinando a
exclusividade de representac¢do, pode o representante exercer outras representa¢des
em ramos de atividades diferentes.

Relativamente a remuneracdo, o representante comercial € remunerado
através de comissdes. Ele adquire o direito as comiss@es quando do pagamento dos
pedidos ou propostas, sendo que o pagamento das comissdes devera ser efetuado
até o dia quinze do més subsequente ao da liquidacao da fatura, acompanhada das
respectivas copias das notas fiscais.

As referidas comiss@es deverdo ser calculadas pelo valor total das mercadorias
e se pagas fora do prazo previsto, serdo corrigidas monetariamente. E facultado ao
representante comercial emitir titulos de créditos para a cobranca das comissoes.

Importante o fato de que no caso de rescisao injusta do contrato, por parte do
representado, a eventual retribuicdo pendente, gerada por pedidos em carteira ou em
fase de execucdo e recebimento, tera vencimento na data da rescisao.

Na representacdo comercial sao proibidas alteracdes que impliquem, direta
ou indiretamente, a diminuicao da média dos resultados auferidos pelo representante
nos ultimos seis meses de vigéncia.

No caso da falta de pagamento advinda da insolvéncia do comprador, bem
como se ele desfizer o negécio ou na hip6tese da sustacao da entrega das mercadorias,
devido a condicdo financeira duvidosa do comprador, nenhuma retribuicdo sera
devida ao representante comercial.

Cabe esclarecer que o contrato de representacdo comercial pode ser rescindido
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pelo representante comercial. Dentre os principais motivos, destacam-se:

a) Os casos de forca maior;

b) A falta de pagamento de sua retribuicdo na época devida;

c) A quebra, direta ou indireta da exclusividade, se prevista no contrato;

d) A reducdo da esfera de sua atividade, em desacordo com as clausulas do
respectivo contrato.

Note-se que a rescisdo pode advir também por parte do representado nos
seguintes casos:

a) Desidia do representante comercial no cumprimento de suas obrigacdes
pertinentes ao contrato;

b) Falta do cumprimento de quaisquer obrigacdes contratuais inerentes ao
representante;

c) Casos de for¢ca maior;

e) Condenacao definitiva do representante por crimes considerados infamantes.

Diante destes aspectos estudados, é fundamental que um contrato de
representacao comercial seja cuidadosamente elaborado, dentro das previsdes juridicas
e do acordo entre as partes, uma vez que somente de tal maneira o crescimento das

almejadas vendas sera concretizado de maneira saudavel.

5 CONTRATO DE AGENCIA

O contrato de agéncia pode ser definido como o negdcio juridico pelo qual uma
das partes (o agente), se obriga a promover, num exercicio continuado ou nao eventual,
0s negdcios mercantis da outra parte (o agenciado ou o proponente), sem caracteriza¢ao
de vinculo de emprego ou dependéncia hierarquica em troca de remunerac¢ao, nos
limites territoriais pactuados.

Convém explicar que com o advento do CCB de 2002, efetivou-se uma confusao
terminoldgica entre representacao comercial, agéncia e distribuicdo a qual ndo restou
esclarecida. Para consideravel parte da doutrina “representante” e “agente comercial”
teriam o mesmo significado, muito embora sob a ética de consagrados juristas sejam

figuras distintas.
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No tocante ao contrato de distribuicao, Forgioni (2008) esclarece que todos
0s autores brasileiros que escreveram sobre os contratos de distribuicao afirmaram
tratar-se de um negocio atipico, porque ndao encontra definicdo no sistema normativo
brasileiro.

A referida autora ainda explica que parece ser um consenso doutrinario que
o contrato de distribuicdo abarca operacdes de compra e venda mercantil, de carater
ndo eventual, mas sim habitual (FORGIONI, 2008).

Observe-se que o0 adquirente compra para revenda e a propriedade transfere-
se, inicialmente, do patrimdénio do fornecedor para aquele do distribuidor e,
posteriormente, para um terceiro, estranho a essa primeira relacao.

Interessante posicdo de Theodoro Junior (2003) que se insurge contra os
entendimentos de que o contrato de agéncia e de distribuicdo sdao uma s6 modalidade
de contrato e vaimais além, repelindo, também, aideia de que o contrato de distribui¢do
se identifica com o de concessdao mercantil.

Portanto, a grande maioria doutrina entende que o contrato de agéncia e o de
distribuicdo sdo modalidades distintas de contrato, mas as similitudes entre eles foi a
razao de se apresentarem agrupados na ordem legislativa.

Quanto aos contratos de agéncia e de distribuicdo ha certos elementos
constitutivos semelhantes entre eles como:

a) A manifestacdo da vontade limitada ao ato de agenciamento ou ao ato de
distribuicao;

b) O carater ndo eventual do pacto firmado ente as partes;

c) A obrigacdo do agente de celebrar os negdcios juridicos a conta de outro;

d) A inexisténcia de vinculo empregaticio entre agenciador e agenciado;

e) A limitacdo da zona de atuagao do agente ou do distribuidor;

f) A remuneracdo do agente (comissao) com base no valor das transacdes
consumadas.

No tocante a diferenca entre o contrato de agéncia e o de distribuicdo, o art.
710 do CCB de 2002 resolve o problema, prescrevendo que no contrato de distribuicao
o distribuidor tem a coisa a sua disposicao. Isto porque pelo contrato de agéncia, uma
pessoa assume, em carater ndo eventual e sem vinculos de dependéncia, a obrigacao
de promover, a conta de outra, mediante retribuicao, a realizacao de certos negocios,
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em zona determinada, caracterizando-se a distribuicdo quando o agente tiver a sua
disposicdo a coisa a ser negociada.

Vale registrar que o contrato de distribuicdo é aquele no qual uma das partes,
denominada distribuidor, se obriga a adquirir da outra parte, denominada distribuido,
mercadorias geralmente de consumo, para sua posterior colocagdo no mercado, por
conta e risco proprios, estipulando-se como contraprestacdo um valor ou uma margem
de lucro.

Neste diapasao, se 0 agente tiver a coisa a ser negociada a sua disposi¢do, o
contrato ndo serd mais o de agéncia, mas o de distribuicdo. Sao, portanto, distintos
estes contratos, dos quais a empresa pode dispor para escoar sua producdo.

Quanto ao contrato de agéncia, frente ao de representacao comercial, ao
introduzir o contrato de agéncia no CCB de 2002, em seu art. 710, nosso legislador
inspirou-se no Codigo Civil Italiano de 1942 que, em seu art. 1742, prevé que no
contrato de agéncia uma parte assume, estavelmente (com habitualidade), a obrigacao
de promover, por conta de outra, mediante retribuicdo, a conclusao de contratos em
uma zona determinada. Em relacdo a definicdo de agéncia, prevista no art. 710 do CCB
de 2002, constata-se a distingdo em relagdo a conclusdo do contrato pelo agente.

Na Italia, a conclusdo do contrato constitui elemento presente na definicao de
agéncia. No Direito Brasileiro, o art. 710 do CCB de 2002 ndo prevé a conclusdo do
contrato como elemento essencial da agéncia. O paragrafo Unico deste art. 710 dispde
que o proponente pode conferir poderes ao agente para que este o represente na
conclusao dos contratos.

Neste ponto, verifica-se que o legislador brasileiro adotou para agéncia o mesmo
tratamento previsto no art. 1° da Lei n°® 4.886/65, confirmando que corresponde a nova
denominacdo da representacao comercial.

Diniz (2007) comunga da ideia de que estes dois contratos seriam uma mesma
espécie. Contrariamente, Fernandes (2005) aduz que o contrato de agéncia trata-se de
modalidade de contrato tipico, com regras especificas que o diferenciam sobremaneira
do contrato de representacdo comercial. Em suma, entende que sao contratos distintos.

Em se tratando das indeniza¢des devidas, no contato de agéncia, se a dispensa
se der sem culpa do agente, ele tera direito a remunerag¢do até entdo devida, inclusive
sobre os pendentes, além das indenizacBes previstas em lei especial (art. 718 do CCB
de 2002).
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Em contrapartida, no contrato de representacao comercial, deve constar,
além dos elementos comuns e outros a juizo dos interessados, indenizacao devida
ao representante pela rescisdo do contrato fora dos casos previstos no art. 35, cujo
montante ndo podera ser inferior a um doze avos do total da retribuicdo auferida
durante o tempo em que exerceu a representacao.

A evoluc¢do proporcionada pelo Cédigo Civil de 2002 ao Direito Contratual
brasileiro, despertou novas questdes, destacando-se, em relagdo ao tema sob analise,
a discussao referente a identidade contratual entre a representa¢do comercial e a
agéncia. Conforme visto neste trabalho, trata-se de questao polémica na doutrina e
na jurisprudéncia, onde a posi¢cao majoritaria posiciona-se no sentido de que agéncia
corresponde a nova denominacgao atribuida ao contrato de representa¢dao comercial.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O Direito Empresarial é o ramo do Direito que tem por objeto a regulamentacdo
da atividade econémica daqueles que atuam na circulacdo ou na produgdo de bens,
bem como na prestagdo de servigos.

Ndo obstante a evolucdo proporcionada pelo Codigo Civil de 2002 ao Direito
Empresarial, a autonomia desse resta assegurada pela Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 que, ao tratar da competéncia privativa da Unido para
legislar matérias diversas, explicitou que entre elas estdao o Direito Civil e o Direito
Empresarial.

O Direito Civil de 2002 ndo é a unica fonte do Direito Empresarial, pois as
leis especiais das sociedades anénimas, da letra de cdmbio, da nota promissoéria, do
cheque e do registro de empresas, continuam regulando diversos temas do Direito
Empresarial.

A empresa é conceituada como a atividade econdmica organizada para
a produc¢dao ou para a circulacdo de bens ou de servi¢cos, sendo que a atividade
empresarialtem algumas caracteristicas principais como o profissionalismo, a atividade
de producao, circulacao de bens ou prestacdo de servicos, fim lucrativo, organizacao
de fatores como o capital, a matéria prima, a mao de obra e a tecnologia empregada.

A atividade empresarial pode ser exercida pelo empresario individual ou pela
sociedade empresaria.
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O contrato, em uma visao macro, pode ser definido como negocio juridico
bilateral ou plurilateral por meio do qual as partes constituem, modificam ou extinguem
posi¢des juridicas de esséncia ou expressao patrimonial.

Os contratos mercantis sao os que viabilizam as relacdes empresariais, porque
é através deles que os mais variados tipos de negocios sao documentados, nas mais
diversas areas em que as empresas se obrigam. Logo, sdo muito importantes para a
sociedade como um todo.

Ainda em relacdo aos contratos mercantis, chega-se a conclusdao que sao de
grande relevancia para fazer com que as parcerias empresariais sejam mais dinamicas
e fomentem a circulacdo de bens e de servicos.

Nesse mesmo diapasdo, existem os contratos de colabora¢do contemplando
diversas categorias de contratos como o de franquia, de representa¢do comercial e de
agéncia.

O contrato de franquia é aquele no qual o franqueador cede ao franqueado o
direito de uso da marca ou da patente, da tecnologia empregada, da distribui¢cdo, com
exclusividade total ou parcial, de produtos ou de servicos e da organizacdo empresarial.

A importancia do contrato de franquia reside no fato de que ele garante o
sucesso da relacdo entre o franqueador e seus futuros franqueados, além de definir
direitos e obrigacdes para ambas as partes. Assim sendo deve ter sua importancia
respeitada, pois norteara diversos pontos deste modelo de negdcio juridico.

O contrato de representacdo comercial é o contrato através do qual, o
representante comercial obtém determinados pedidos de compra e venda de
mercadorias fabricadas ou comercializadas pelo representado, dentro de uma regiao
delimitada. O representante comercial pode ser pessoa fisica ou juridica, sem relacao
de emprego, que desempenha, em carater nao eventual e por meio de uma ou mais
pessoas, a mediacdo para a realizacdo de negdcios mercantis.

Em linha de conclusdo a este respeito, é de suma importancia, visando a exata
adequacdo a sua tipicidade, o apoio preventivo, administrativo e judicial, a contratacao
de uma assessoria juridica confidvel na formalizacdo do contrato de representacao
comercial. Necessaria, pois, esta ferramenta capaz de aumentar a capacidade de vendas
e de faturamento da empresa representada, garantindo, ainda, a protecao juridica ao
representante.

Finalmente, o contrato de agéncia é entendido como o negécio juridico pelo
qual o agente se obriga a promover, de maneira ndo eventual, os negécios mercantis
do agenciado, sem caracterizacao de vinculo empregaticio, em troca de remuneracado,
nos limites territoriais pactuados.
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O legislador preocupou-se em frisar que nos contratos mercantis ndo ha
protecao do hipossuficiente como na CLT e no CDC, por receio de que esta teia
protetiva seja um obstaculo a formalizacdo dos contratos empresariais, uma vez que
nos contratos em geral, muitas vezes os contratantes nao detém o mesmo poder de
negociacdo, havendo necessidade de protecdo juridica do consumidor (CDC) e do
empregado (CLT). No entanto, nos contratos empresariais tal [6gica é diametralmente
oposta.

Hodiernamente muitos entendem que a Justica do Trabalho precisa pedir
perddo e mudar. Entendimento este ndao compartilhado neste trabalho, que entende
gue os verdadeiros culpados pela protecdo exacerbada trabalhista sao os usuarios
da Justica do Trabalho que desrespeitam Direitos Humanos, os quais devem ser
respeitados também nos contratos empresariais para que a litigiosidade ndo seja
instigada.

REFERENCIAS

COELHO, Fabio Ulhoa. Curso de direito comercial, volume 2: direito de empresa.
14. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2010.

DELGADO, Mauricio José Godinho. Curso de direito do trabalho. 20. ed. rev., atual.
e ampl. Sdo Paulo: JusPodivm, 2023. 1712p.

DINIZ, Maria Helena. Curso de direito civil brasileiro, 3° volume: teoria das
obrigacdes contratuais e extracontratuais. 23. ed. Sao Paulo: Saraiva, 2007.

FERNANDES, Jean Carlos. Aspectos do contrato de agéncia no Cédigo Civil de 2002.
Revista de Direito Privado, v. 23, p. 91, jul. 2005.

FORGIONI, Paula Andrea. Contrato de distribuigcao. 2. ed. S3o Paulo: Revista dos
Tribunais, 2008.

SAAD, Ricardo Nacim. Representacao comercial. 5. ed., rev. e atual. Sdo Paulo:
Saraiva, 2014.

SANTOS, Elisabete Teixeira Vido dos. Direito empresarial. 10. ed. rev. e atual. Sdo
Paulo: Revista dos Tribunais, 2010.

THEODORO JUNIOR, Humberto. Do contrato de agéncia e distribuicdo no novo
Cédigo Civil. Mundo Juridico, Rio de Janeiro, 2003.

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Acoérdaos

PROCESSO n° 0000035-33.2021.5.09.0006 (ROT)

RELATORIO

(....)

MERITO

RECURSO DA PARTE RECLAMADA O. S. R. B. S/A.

a) ASSEDIO MORAL - QUANTUM

Andlise conjunta dos recursos do reclamado e do autor

Insurge-se o reclamado contra a condenagao por assédio moral, pois o autor
nado fez prova no sentido de que tenha sofrido ofensa ou constrangimento praticados
pelo gerenteJuliano, que tratava todos os funcionarios de formaigual e sem brincadeiras
de cunho sexual. Aduz que todo o depoimento colhido na prova emprestada nao foi
direcionado ao autor e sim a reclamante daqueles autos, e que quando se fala em dano
moral a prova precisa ser especifica em relacao ao suposto ofendido, o que ndo é o
caso dos autos. Afirma estarem ausentes a prova dos danos psicolégicos, do nexo de
causalidade e da culpa. Requer a reforma para afastar-se sua condena¢ao em danos
morais, e, subsidiariamente, a minorac¢do do valor a titulo de indenizacao.

O autor, por seu turno, pleiteia a majoracao dos danos morais arbitrados, eis
que infimo e ndo apto a punir o infrator e ressarcir o resultado danoso por ele sofrido.

O pedido foi julgado procedente pelos seguintes fundamentos (item “Assédio
moral - Da ofensa e constrangimento da geréncia com consentimento do proprietario -

n

Da conduta do gerente J...."):"(....)

Cumpre ressaltar, inicialmente, que ndo pode, neste momento, o reclamado
alegar que a prova emprestada ndo poderia ser aplicada ao caso concreto, eis que
constou, da ata da audiéncia realizada em 14/02/2022, que “As partes ajustam pela
adoc¢ao de prova emprestada com relacao aos depoimentos colhidos nos autos 0000481-
70.2020.5.09.0006, informando que ndo pretendem a producdo de outras provas” e “As
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partes autorizam o encerramento da instrucao processual” (fls. 362).

Ora, tendo o reclamado concordado, naquela ocasido, com a utilizagao da
prova emprestada, contra ela ndo pode se insurgir no momento que Ilhe convém, pois
preclusa a oportunidade.

A prova testemunhal emprestada dos autos 0000481-70.2020.5.09.0006
denota tratamento desrespeitoso que excede o razoavel, sendo que essa conduta
ndo foi evitada pelo empregador, a quem incumbia zelar pelo meio ambiente higido e
coibir o assédio de qualquer natureza. Os depoimentos revelaram que o ambiente de
trabalho desrespeitoso era promovido pelo gerente Juliano, sobre o qual havia muitas
reclamac¢des em relacdo a seu comportamento, tendo chegado inclusive a pegar nas
partes intimas da testemunha Fagner na frente dos demais gerentes.

Ademais, como mencionado pela Magistrada de origem, as testemunhas
adotadas por empréstimo pelo autor detalharam diversos procedimentos reprovaveis
perpetrados pelo superior Juliano, inclusive denotando que o empregador nao foi
diligente no sentido de adotar medidas eficazes para combater tal comportamento,
aparentemente ocorrido aolongo detodo o contrato de trabalho, ndo s6 em detrimento
do reclamante, mas também de outros empregados do restaurante.

Em tais termos, e considerando que a Julgadora que ouviu as testemunhas
dos autos 0000481-70.2020.5.09.0006 foi a mesma que prolatou a r. sentenca deste,
encontra-se em contato imediato com a relacdo juridica apreciada, sendo capaz de
deduzir entendimento mais préximo da desejavel verdade real. Nao fora tal aspecto,
insere-se a Julgadora de origem como observadora direta da realidade econémica de
sua jurisdicao; portanto, as razoaveis ponderac¢des expendidas acerca dos elementos
de prova devem receber maxima atencao.

O dano moral exsurge da gravidade do ilicito realizado, tendo em vista sua
repercussao na esfera extrapatrimonial da vitima, impingindo-lhe dor, sofrimento,
humilhacdo, menosprezo, baixa autoestima etc. Além dessa caracterizacdo, é
imprescindivel a comprovacdo do nexo da causalidade entre o dano e o ato ilicito do
ofensor, ao mesmo tempo em que, na busca da indeniza¢do, deve deixar estreme de
duvida a inexisténcia de fato da vitima ou fato de terceiros excludentes ou atenuantes
da obrigacao de indenizar.
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O assédio moral, conhecido como “a violéncia perversa e silenciosa do
cotidiano” ou psicoterror, € a submissao do trabalhador a situacdes vexaminosas,
constrangedoras e humilhantes, de maneira reiterada e prolongada, durante a jornada
de trabalho ou mesmo fora dela, em razao das func¢des que exerce, determinando com
tal pratica um verdadeiro terror psicolégico que ira resultar na degrada¢ao do ambiente
de trabalho e na vulnerabilidade e desequilibrio da vitima, estabelecendo sérios riscos a
saude fisica e psicologica do trabalhador e as estruturas da empresa e do Estado.

E obrigacdo do reclamado primar por um ambiente de trabalho integro; a
crenca de que a utilizacdo de tratamentos rudes e desrespeitosos por superiores
possam ser admitidos como corriqueiros na sociedade, como 0 que ocorreu com o
autor, significaria a tolerancia aos abusos e costumes nocivos, incompativeis com a
dignidade humana.

O artigo 8° caput, da CLT, estabelece que, na falta de disposi¢des legais
ou contratuais, pode-se decidir conforme principios e normas gerais de direito,
principalmente do Direito do Trabalho.

Nesse contexto, importante mencionar a Convencdo 190 da Organizacdo
Internacional do Trabalho (adotada em Genebra, na 1082 Sessado da CIT, em 21/06/2019),
sobre a Eliminacdo da Violéncia e do Assédio no Ambiente de Trabalho, que entrou
em vigor no plano internacional em 25/06/2021. O novel documento (junto com a
Recomendacdo n° 206 da OIT) sinaliza o que seja violéncia ou assédio: um conjunto
de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, que, sistematica ou
isoladamente, visem, causem ou sejam suscetiveis de causar danos fisicos, psicolégicos,
sexuais ou econdémicos, incluindo a violéncia de género, valendo tanto para atos isolados
guanto para praticas sistémicas.

Em seu preambulo, alias, a Convencado 190 da OIT reconhece que a violéncia
e 0 assédio no mundo do trabalho podem constituir uma violagcdo ou abuso aos direitos
humanos, além de serem uma ameaca a igualdade de oportunidades, e, portanto,
inaceitaveis e incompativeis com o trabalho decente.

Conquanto a Convencao 190 ainda nao tenha sido internalizada no Brasil
(mas ja ratificada pela Africa do Sul, Albania, Antigua e Barbuda, Argentina, Barbados,
El Salvador, Equador, Espanha, Fiji, Grécia, llhas Mauricio, México, Italia, Namibia, Peru,
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Reino Unido da Gra-Bretanhaelrlanda do Norte, Republica Centro Africana, San Marino,
Somalia, e Uruguai ao tempo da lavratura deste ac6rdao - Disponivel em: <https://
www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_
ID:3999810>. Acessoem: 25.0ut.2022), trata-se de padraointernacional que se encontra
em processo de implementac¢do, e para as empresas brasileiras, especialmente as
transnacionais, ajustar-se ao previsto na Convencdo 190 é estratégico para a captacao
de investimentos internacionais e para a preservacao de sua reputacao.

Entendo, desta forma, comprovada a existéncia de pratica que enseja a
reparagao por dano moral.

No que tange ao valor da indenizacdo, sopesados critérios como a
presumivel extensdo do dano sofrido pela autora e a gravidade da culpa da parte ré, a
proporc¢ao entre ambos e a necessidade de equilibrio entre as fun¢des compensatoria
e pedagogica, considerando-se a capacidade econdmica da parte ofensora, além dos
principios da razoabilidade e da proporcionalidade, considero infimo o valor arbitrado
em R$ 2.000,00, o que comporta reforma.

Sendo assim, a indenizacao deve ser fixada em R$ 5.000,00 (cinco mil reais),
0 que representa um lenitivo ao sofrimento do reclamante, sem que isso implique
enriqguecimento sem causa ou valor incompativel com a capacidade econémica do
reclamado.

Da-se, assim, provimento ao recurso do autor para majorar a indenizacao
por danos morais para o valor de R$ 5.000,00 (cinco mil reais).

Nega-se provimento ao recurso do reclamado.
RECURSO ADESIVO DA PARTE RECLAMANTE
(....)

Acérdao

Em Sessdao Presencial realizada nesta data, sob a Presidéncia da
Excelentissima Desembargadora Marlene Teresinha Fuverki Suguimatsu; presente
a Excelentissima Procuradora Renee Araujo Machado, representante do Ministério
Publico do Trabalho; computados os votos dos Excelentissimos Desembargadores
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Luiz Eduardo Gunther, Ricardo Tadeu Marques da Fonseca e Marlene Teresinha
Fuverki Suguimatsu; ACORDAM os Desembargadores da 4® Turma do Tribunal
Regional do Trabalho da 97 Regido, por unanimidade de votos, EM CONHECER DO
RECURSO ORDINARIO DO RECLAMADO E DO RECURSO ADESIVO DO RECLAMANTE,
assim como das respectivas contrarrazées. No mérito, sem divergéncia de votos, EM
NEGAR PROVIMENTO AO RECURSO DO RECLAMADO; e, por igual votacdo, EM DAR
PROVIMENTO PARCIAL AO RECURSO ADESIVO DO RECLAMANTE, para majorar a
indenizacao por danos morais para o valor de R$ 5.000,00 (cinco mil reais).

Custas, pela reclamada, acrescidas de R$ 60,00, sobre o valor acrescido a
condenacdo.

Intimem-se.

Curitiba, 23 de novembro de 2022.

LUIZ EDUARDO GUNTHER
Relator

184 Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Acoérdaos

PROCESSO n° 0000650-32.2022.5.09.0024 (ROT)

ASSEDIO SEXUAL. TRABALHO DOMESTICO. “BRINCADEIRINHAS”",
“EMPURRAOZINHO", “VAI PARA LA, VAI PARA CA.. CONVENCAO 190 DA OIT.
RESOLUCIT\O CNJ 351. PROTOCOLO PARA JULGAMENTO COM PERSPECTIVA DE
GENERO DO CNJ. ARTIGO 216 DO CODIGO PENAL. De acordo com a Resolucio CNJ
351, ratificada pelo Protocolo para julgamento som perspectiva de género do CNJ,
assédio sexual corresponde a“conduta de conotac¢ao sexual praticada contra avontade
de alguém, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestada por palavras, gestos,
contatos fisicos ou outros meios, com o efeito de perturbar ou constranger a pessoa,
afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador”. Trata-se de conceito que abrange tanto o tipo penal
o do art. 216 do Codigo Penal, quanto o conceito da Convenc¢ao 190 da OIT. No caso,
0 réu - empregador domeéstico, a época com pouco menos de 80 anos - procura
justificar, por meio de linguagem ludica (“brincadeirinhas”, “empurraozinho”, “vai para
la, vai para ca"), porque tocava no corpo da autora - empregada doméstica, a época
com 42 anos. Trata-se de pratica inaceitavel - conforme art. 1° da Convengao n° 190
da OIT - de um empregador doméstico perante sua empregada, independentemente
do grau de parentesco entre ambos. Irrelevante quais eram as intencdes do 1° réu,
sobretudo, conforme muito bem apontado pelo Protocolo do CNJ, dava-se em uma
relacdao desigual de poder, em que a autora dependia economicamente do 1° réu, por
conta do salario, da prépria casa onde residia e financiamento dos estudos da filha; o
1°réu, ainda, era pessoa influente e poderosa na comunidade, conforme ele préprio
descreve em seu depoimento: pastor presidente da igreja, viaja pelo Brasil e para o
exterior. Reforma-se a sentenca para se reconhecer o assédio sexual e condenar o réu
ao pagamento de indenizacdo por dano moral.

RELATORIO (....)

MERITO

RECURSO ORDINARIO DA RECLAMANTE
Dano moral: assédio sexual

Insurge-se a reclamante contra a sentenca que indeferiu seu pedido
de condenacdo dos reclamados ao pagamento de indenizacdo por danos morais
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decorrentes do assédio sexual sofrido. Alega que as “brincadeirinhas de familia, de
empurraozinhos um no outro” descritas pelo reclamado em seu depoimento pessoal
correspondem as caricias indesejadas praticadas por ele nela. Aduz que jamais consentiu
com o assédio sexual. Afirma que ha processo criminal em tramite contra o réu, sem
decisdo. Argumenta que o ato ilicito esta provado nos autos. Ao final, requer a reforma
da sentenca para julgar procedente o pedido de indenizacdo por assédio sexual (fls.
308/311).

Na peticdo inicial, a reclamante alega ter sofrido assédio sexual durante toda
a contratualidade, sendo o agressor seu empregador (também tio), que, a época, era
Presidente da Igreja Evangélica Assembleia de Deus, tendo ele se afastado do cargo apos
as repercussdes criminais da denuncia. Afirma que os abusos consistiam em toques
nas suas partes intimas, beijos e abracos nao consentidos, além de uso de palavras
ofensivas e inapropriadas. Relata que o reclamado a chantageava para ndo contar
sobre a violéncia sofrida, ameacando deixar de ser fiador do financiamento estudantil
de sua filha. Por medo de perder o trabalho, o financiamento dos estudos de sua filha,
bem como a casa cedida pelos empregadores para ela residir com sua familia, a autora
afirma que se manteve silente por muito tempo. Relatou que sofre sequelas fisicas e
psicolégicas decorrentes dos atos que a violentaram, de forma que tem diagndstico de
ansiedade, depressao e faz uso de medicamentos. Por fim, declarou que, apesar de ter
denunciado os fatos a familia do empregador, nada foi feito a respeito do assunto.

Na contestacdo, os reclamados esclarecem, de inicio, que as matérias
veiculadas acostadas aos autos (fls. 57/63) referem-se a supostos fatos cujos envolvidos
sdo o réu e airma da autora. Argumentam que o reclamado nao assediou sexualmente
a irma da reclamante, sendo esses fatos apurados em processo criminal. Ainda, alegam
gue a parte autora foi dispensada do servi¢co nao por ter denunciado o réu, mas sim por
ter caluniado a familia. Outrossim, aduzem que a reclamante ndo se desvencilhou do
seu 6nus de provar a violéncia sexual por ela sofrida.

Ao impugnar a contestacdo, a reclamante declara que os abusos eram
sofridos tanto por ela quanto por sua irma, que sao sobrinhas de 3° grau do reclamado.
Alega que sua irma gravou video de assédio por ela sofrido e anexou a acdo trabalhista
por ela ajuizada, a qual também corre em segredo de justica.

O Juizo de origem proferiu sentenca nos seguintes termos (fl . 300):

A reclamante disse que constantemente sofreu assédio sexual por parte do
reclamado e que foi humilhada por ter contado este fato para uma amiga a qual levou
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ao conhecimento do filho do réu.

Areclamante naologrou comprovarsuasalegac¢des. O unico fato presenciado
foi um movimento que nao restou claro ser de iniciativa da autora ou de sua irma, uma
manifestacao em frente a Igreja onde o réu foi pastor. Nao so isto, mas a testemunha
ouvida, a qual também congrega na Igreja, afirmou que a manifestacao foi em razao da
mudanca de pastor (11:10 - depoimento de Queila Soares Rosario de Souza). Quanto
as denuncias de assédio (11:41) disse que houve rumores do que a reclamante alegou.
O processo crime referido na verdade se trata de noticia feita pela propria reclamante
interessada no feito e que nao se lhe aproveita.

A testemunha ouvida a convite da parte autora nada soube informar sobre
estes fatos.

Indefiro.

Analiso.

Trata-se de acdo trabalhista ajuizada em 22/09/2022, relativa ao contrato de
trabalho que vigorou de 01/09/2017 a 21/09/2020, no qual a reclamante foi contratada
para exercer a funcdo de empregada domeéstica.

Sobre o tema, vieram aos autos os seguintes documentos:

- Termo de declaracao, no qual constam relatos feitos pela reclamante a
Policia Civil em 15/07/2021 (fls. 54/55):

Eu comecei a trabalhar comele ...em 2017, na casa do casal (... e esposa); (...)
ai ele sempre ficava me assediando nas dependéncias da casa dele, isso, fora da visao
da esposa dele e da minha irma; desde o comeco, ele sempre ficava me pedindo pra
tocar meu seio, perguntando se eu tinha silicone; pedia pra pegar na minha bunda,
mas eu nunca permiti, ele andava atras de mim querendo me beijar, esse homem
tinha uma gana em mim que eu ndo entendo o que ele viu em mim, eu ficava me
culpando, me policiando se eu ndo estava usando roupas muito justas; eu nao podia
contar pra ninguém o que ele fazia, pois ele me reduzia, dizia “quem é vocé? Vocé nao
é ninguém!” (...); ele ficava mandando eu procurar na internet sobre cirurgias para
aumento do pénis, proteses penianas, remédios estimulantes sexuais (...); os assédios
pioraram depois que ele assinou como fiador da faculdade da minha filha (...); em
uma ocasiao, entre junho e julho de 2020, eu estava na cozinha, e ele tentou pegar
no meu seio, ele tinha tomado vinho e ocasionalmente ele misturava com os viagra
dele; mas eu me debati e ele ndo conseguiu tocar o meu seio; (...) ai no dia 24/09/2020,
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José chamou eu e minha irma para conversar, ele e a esposa dele estavam juntos, mas
esposa dele ndo abriu a boca em nenhum momento; ele batia na mesa e gritava “se vocé
ta falando isso prove”, pois ele ouviu os audios, ele me humilhou muito, me chamou de
demdnia, diaba, vagabunda; (...) eu faco tratamento para ansiedade, panico, depressao,
tudo por conta disso (...) tinha pensamentos suicidas, mas sempre pensava que nao
adiantava eu fazer aquilo que ele continuaria com a mesma conduta; (...) afirma que
somente nao procurou as autoridades (Justica e Policia), por conta de nao ter provas
contra o senhor....

- Atestado médico sobre o estado de saude psicoldgica da autora: documento
medico datado de 28/06/2021, o qual atesta o seu acompanhamento por meédico
neurologista desde 07/07/2020 e tratamento por meio de medicamentos, tendo em
vista que foi diagnosticada com ansiedade e depressao (fl. 56).

- Matérias jornalisticas sobre abertura de inquérito policial para investigar
denuncia contra o réu e repercussdes (fls. 57/63);

- Ata de reunido ministerial ordinaria, sobre os fatos denunciados contra o réu
(fls. 151/152);

Na audiéncia, foram colhidos os depoimentos dos reclamados. Além disso, foi
ouvida a testemunha da reclamante, o Sr. J. d. O., e dos reclamados, a Sra. Q. S. e a Sra.
T.S.. O registro audiovisual dessa prova oral pode ser consultado no PJe midias (fl. 281).
Abaixo transcrevo a prova oral:

O 1°réu, no seu depoimento pessoal, disse:

Eu ndo parava em casa. Agora que eu me jubilei eu fico em casa. Mas a vida era
viajada. Eu era pastor presidente da igreja, eu viajava para os estados do Brasil, fora do
Brasil, parava muito pouco em casa. Faz um ano mais ou menos, um ano e um més ou
dois meses... Exceléncia, s6 queria pedir... tem hora que da um branco na mente, porque
estou com principio de Alzheimer. As vezes na hora desaparece o que eu tenho que falar.
Ela vinha de manhad, chegava as 8h/8h30, tomava café conosco, depois conversava um
pouco e comecava o trabalho. Almocava conosco e as 16h ia embora. A gente tinha ela
ndo como empregada, a gente tinha ela como familia. Ela trabalhava de segunda a sexta,
sabado ela vinha, mas até o meio dia. Meio dia ia embora (...) Ela morava na chacara (...)
Ela foi contratada para o servico caseiro, de casa, trabalhar, limpeza, servico que tivesse
de fazer. Quem pode informar bem é minha esposa, eu parava muito pouco em casa, s
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nesse ano de pandemia fiquei em casa. Ela nunca ficou depois da 18h. Antes das 16h
sim, 15h30, ela ia embora. Ela morava nesse lote chamado chacara. Em trés lotes, eu
construi uma casa muito boa la. Ela sé pagava luz e dgua na casa. Nao era longe, mas
também nao era encostado. Era na Vila Romana.

Perguntado pela Juiza se teve alguma espécie de relacionamento amoroso,
sexual, com a autora, o réu disse:

Exceléncia, sou pastor, pastoreando a igreja aqui de Ponta Grossa por 38
anos. Tinha quase 15000 membros, 75 igrejas. Sempre lutei por familia, sempre meu
trabalho foi esse: com familias...

Perguntado pela Juiza se teve alguma coisa em relacdo a autora, o réu disse:

Tomo Deus como testemunha de que eu nunca encostei a mao nessa
mulher com segundas intencdes.

Perguntado pela Juiza se encostou a mao na autora, o réu disse:

N6s tinhamos ela como familia porque ela era sobrinha. As vezes a gente
brincava, brincadeirinhas assim de familia, de dar empurrdoinho no outro
assim, brincadeira, vai para la, vai para ca, mas nunca com ma intencao de tocar

em qualquer parte intima do corpo dela com segundas inten¢des. Eu tomo Deus
como testemunha disso.

Perguntado pela advogada da reclamante se ele tem ciéncia da existéncia
de processo criminal contra ele por causa dos fatos relacionados a sua cliente, o réu
disse:

Eu fiquei sabendo agora recente, eu recebi em casa a correspondéncia.

Perguntado pela advogada da reclamante se ele sabe dos fatos que ela
alega, sobre ele ter passado a mdo nas suas partes intimas, sobre as investidas, beijos,
o réu disse:

Pois é, eu soube disso, mas eu voltou a repetir, ja é a terceira vez... Eu tomo
Deus como testemunha: Eu nunca toquei nessa mulher com segundas intencdes.

Perguntado pela advogada da reclamante se ele se recorda que ocorreu
manifestacao na frente da igreja em decorréncia desses fatos, o réu disse:

Sei ndo, eu ndo tenho ciéncia do fato.

Perguntado pela advogada da reclamante sobre seu afastamento da igreja
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na época das manifestacdes, o réu disse:

Eu fui jubilado, porque ja era meu plano me jubilar, porque agora em margo
eu completo 83 anos de idade e, como falei, eu ja estou com a mente bastante esquecida,
tem hora que nem lembro quase o nome da minha esposa. Entdo ja era plano meu me
jubilar mesmo e me jubilei.

A 2% ré, no seu depoimento pessoal, disse que a reclamante nunca lhe
contou nada sobre o suposto assédio, acrescentando que nao sabe o porqué dela
estar fazendo isso, ja que todos tratavam ela tao bem e ela gostava muito dela.
Afirmou que nunca presenciou nada, explicando que seu marido parava pouco em
casa, pois estava sempre viajando e ela o acompanhava nessas viagens. Ao final, disse
que a manifestacao nao foi por causa dela e que nenhuma outra mulher queixou-
se de seu marido.

O Sr. J. d. O.(testemunha da reclamante) disse que é vizinho da chacara do
réu, onde residia a autora. Relatou que, ultimamente, ele raramente aparece no terreno,
acrescentando que também era rara sua presenca quando a reclamante habitava o
local. Afirmou que nunca viu o réu ser indiscreto ou abusar da autora, tampouco
ela nunca se queixou dele para ele.

A Sra. Q. S. (testemunha dos réus) disse que congrega na Assembleia de
Deus ha 19 anos e que o réu foi seu pastor por muitos anos. Relatou que é manicure
e cabelereira e que ia todas as semanas na casa dos réus. Mencionou que morou na
chacara deles também, de 2019 a 2020, que o reclamado nao ia ao local com frequéncia
e que, quando comparecia, estava acompanhado da esposa ou de alguém da igreja.
Esclareceu que o réu viajava muito e que a esposa 0 acompanhava, acrescentando
que tinha vezes que a viagem durava meses, como a do Paraguai. Nessas ocasides, a
reclamante ndo tinha tantas obrigacdes com a casa, tendo que olhar a casa.

Perguntada pela Juiza se em algum momento o réu foi indiscreto com ela, a
testemunha disse:

N&o, jamais, nunca, nao.

Perguntada pela Juiza se alguma vez a autora reclamou algo para ela ou se
sabe se aconteceu algo entre ela e o réu, a testemunha disse:

Também ndo.

Perguntada pela Juiza se teve alguma manifestacdo na igreja em relacao a
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pessoa do réu, a testemunha disse:

Sim, teve manifestacdo do povo por algo que foi levantado contra o réu,
mas nao sei a profundo.

Perguntada pela Juiza se o que foi levantado contra ele foi sobre outras
mulheres ou da prépria autora (M.), a testemunha disse:

Da propria M., da prépria M.... Na verdade, eu acho que nem foi da M., foi
da S., nem sabia, da irma dela.

Perguntada pela Juiza se ela também foi assediada, a testemunha disse:

E o que ela fala, né. N3o sei se isso acontece... porque nunca aconteceu.
N&o sei, € uma coisa interna, ndo tem como saber tudo que acontece. E uma coisa
assim. Digamos, a igreja € uma coisa assim que existe, existe um ministério, existe
uma assembleia, existem pessoas envolvidas, entdo nao € passado para a membresia
daigreja.

Perguntada pelo advogado dos réus se a autora, alguma vez, nesse tempo
em que eram vizinhas, confidenciou abuso, situa¢do fora do normal com o réu, a
testemunha disse:

Nao.

Perguntada pelo advogado do réu se a autora confidenciou como era o seu
tratamento na casa, a testemunha disse:

Na verdade, ela era bem tratada, né. Ndo precisava nem confidenciar.
Sempre atendeu um deles, sempre era bem tratada.

Perguntada pelo advogado dos réus se tinha relacdo de parentesco entre a
autora e algum dos réus, a testemunha disse:

Tem parentesco, mas ndo sei qual, é sobrinha, mas nao sei o grau.

Perguntada pelo advogado dos réus se a movimentacdo de pessoas dentro
da igreja foi por causa de situacdo de mudanca de pastor ou por causa dos fatos, a
testemunha disse:

Na verdade teve mudanca de pastor, né. Os protestos foram por causa da
mudanca de pastor.

Perguntada pela advogada da autora se foi por causa da denuncia de
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assédio sexual, como ela tinha dito anteriormente, ou por causa de mudanca de pastor,
a testemunha disse:

Sobre denuncia € o que a gente ouve, 0 que ouviamos a época. Mas, na
verdade, era sobre a mudanca de pastor.

A Sra.T.S. (testemunha dos réus) disse que trabalhou por nove anos na casa
do réu, de 2008 a 2017, acrescentando que nunca trabalhou concomitantemente
com a autora, porém que ela frequentava a casa como sobrinha. Esclareceu que é
catolica e que nunca foi a igreja dos réus. Relatou que, durante o tempo que trabalhou
para eles, foi bem tratada, comia com eles na mesa e conversava com eles, numa
relacdo trabalhador e patrdo. Disse que nao tem queixa dos réus, enfatizando que
o reclamado sempre a tratou com respeito, nunca tendo recebido cantadas ou
investidas por parte dele.

Pois bem.

No contexto das relacdes de trabalho, ndo se aplica apenas o tipo penal
restritivo de assédio sexual previsto no art. 216 do CP, segundo o qual: “Constranger
alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condicdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio
de emprego, cargo ou funcao”.

Ha dois diplomas recentes que conceituam assédio sexual.

O primeiro é a Convenc¢ao n° 190 da OIT que, embora ainda nao ratificada
pelo Brasil, é tratado internacional de direitos humanos e, nessa medida, instrumento
habil para interpreta¢do do direito do trabalho.

O art. 1° da Convenc¢ao n°190 da OIT assim prescreve:

1. Para efeitos da presente Convencdo: ( (a) o termo “violéncia e assédio” no
mundo do trabalho refere-se a um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis,
ou de suas ameacas, de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam
susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econdémico, e inclui a violéncia
e 0 assédio com base no género;

(b) o termo “violéncia e assédio com base no género” significa violéncia e
assédio dirigido as pessoas em virtude do seu sexo ou género, ou afectam de forma
desproporcionada as pessoas de um determinado sexo ou género, e inclui o assédio
sexual.
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O segundo, o Protocolo para julgamento com perspectiva de género do CNJ,
segundo o qual:

Com relacdo ao assédio sexual no trabalho, vale ponderar que o tipo
penal do art. 216-A, do Cédigo Penal, é mais restrito do que o conceito
trabalhista, que se divide em assédio sexual por chantagem e assédio
sexual ambiental ou por intimidacao. Assim, na lacuna da lei, inclusive
da Convencdo 190, o conceito apresentado pela Resolucdo CNJ n.
351/2020, compila ambos os tipos de assédio sexual, reforcando a ja
consolidada construcao doutrinaria e jurisprudencial trabalhista sobre
0 tema, que prescinde do requisito da hierarquia, diferentemente da
esfera criminal. Além disso, vale ressaltar que a Convencdo de Belém do
Para também tem aplicacdo nos casos de assédio sexual no trabalho,
conforme disposto no art. 2°, b.

(...).

Na atuacdo judicial com perspectiva de género, € recomendavel lembrar
gue a ocorréncia da violéncia ou do assédio normalmente se da de forma clandestina,
0 que pode ensejar uma readequacao da distribuicdao do dnus probatorio, bem como
a consideracao do depoimento pessoal da vitima e da relevancia de prova indiciaria e
indireta.

Ainda de acordo com o Protocolo do CNJ, considera-se violéncia sexual:

Investidas sexuais (de cunho explicitamente sexual ou ndo) nao
consensuais. As condutas incluem: estupro (individual, coletivo,
corretivo, de adultos ou de vulneraveis), importunagdo sexual, assédio
sexual no ambiente de trabalho, prostituicdo forcada, exploracao
sexual, pornografia de vinganca. As condutas incluem: penetrar, coagir
a pratica de outros atos sexuais, tocar, abracar, beijar, expor 6rgaos
sexuais, ejacular, fazer comentarios de cunho sexual, encarar, enviar
fotos e/ou contelddos nao solicitados de cunho sexual através de redes
sociais.

E de acordo com a Resolug¢ao CNJ n° 351, considera-se assédio sexual:

conduta de conotacao sexual praticada contra a vontade de alguém,
sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestada por palavras,
gestos, contatos fisicos ou outros meios, com o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afetarasuadignidade, oudelhe criarumambiente
intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador;

Nota-se, portanto, que o assédio sexual é intrinsecamente ligado a relacao
de poder, mesmo que nao necessariamente hierarquico. Além disso, ha de se destacar
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que as mulheres compdem a maior porcentagem de vitimas dessa pratica igndbil, sendo
notdrio o recorte de género, de modo que € evidente que o assédio sexual assenta-se
na discriminagao de género.

A vista disso, essa conduta abjeta ofende diversos direitos fundamentais,
como o direito a liberdade sexual, a intimidade, a vida privada, a honra, a igualdade de
tratamento, a dignidade humana, a saude, ao meio ambiente do trabalho higido e ao
valor social do trabalho (arts. 1°, llI; 3°, 1V; 5°, caput, |, X; 6°% 7°, XX; 170, caput; 196; 200,
VIll, da CRFB/88).

Ainda, ha extenso arcabouco normativo internacional tuitivo das mulheres,
de modo que elas gozam de protecao global multinivel quando afrontado seus direitos
humanos (Convencao da ONU sobre elimina¢do de todas as formas de discriminagao
contra a mulher/1979; Agenda 2030 da ONU (objetivo 5); Principios da ONU de
empoderamento das mulheres; Convencdao da OEA para prevenir, punir e erradicar a
violéncia contra a Mulher/1994; Convencdo 190 da OIT sobre a elimina¢ao da violéncia
e do assédio no mundo do trabalho; Principio 12 de Yogyakarta). Ademais, importante
pontuar que a eliminacdo da discriminacdo em matéria de emprego e ocupacdo € core
obligation, nos termos do art. 2, d, da Declaracao da OIT sobre os Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho.

Demaisamais, éoportunofrisarque,comooassédiosexual,indiscutivelmente,
reverbera negativamente na saude do trabalhador, ele também deve ser tratado como
ponto nevralgico no tema saude e seguranca do trabalho, motivo pelo qual a prevencao
e combate ao assédio sexual sdo medidas que urgem ser tratadas com a prioridade que
a matéria exige.

Sabe-se que o meio ambiente dotrabalho sadio eseguro é direitofundamental,
de modo que o empregador deve pautar sua conduta nos principios da prevencdo e da
precaucdo (art. 7°, XXII, XXIIl e XXVIII, CRFB/88), os quais estdo consubstanciados em
normas infraconstitucionais, tais como a CLT (art. 157, | e Il) e NRs do MTE, como a NR
5 (a qual, a partir de 2022, passou a tratar o assedio sexual como questdo de saude e
seguranca do trabalhador, sendo de relevancia impar a sua prevencao).

Ademais, assim como o direito a ndo discriminacdo de género no trabalho,
o direito ao meio ambiente de trabalho higido também é um core obligation,
correspondendoaum principiofundamentalnotrabalho, segundo a OIT, contanto, ainda,
com protec¢ao global multinivel (art. 3° e 25, Declara¢ao Universal dos Direitos Humanos
da ONU; art. 7°, b, e 12,1, II, b e ¢, Pacto Internacional sobre Direitos Econdmicos, Sociais
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e Culturais da ONU; art. 10.1 do Pacto de San Salvador da OEA; art. Ill, g, Declaracao de
Filadélfia/1944, bem como Convenc¢des 155, 161 e 187 da OIT; arts. 17 e 18, Declaragao
Sociolaboral do MERCOSUL, Diretiva 89/391/CEE).

Isso posto, é inegavel a relevancia do tema assédio sexual, o qual abarca
tanto questdes de género como de saude, devendo, portanto, os casos judicializados
em que eles sdo alegados serem analisados com cautela.

Passo a analise do caso concreto:

A meu juizo, houve confissao real do réu confessou da pratica de assédio
moral em depoimento pessoal.

Ao ser questionado pela Juiza se teve alguma espécie de relacionamento
sexual com a autora, o réu se esquivou da pergunta, falando sobre seus principios
enquanto pastor. Ao ser perguntado novamente sobre a questdo, disse: “Tomo Deus
como testemunha de que eu nunca encostei a mao nessa mulher com segundas
intencdes”.

Observa-se, portanto, que o réu ndo negou “ter tocado na autora”, mas que
ndo o teria feito com mas inten¢des.

ApOs essa declaracdo, a Magistrada perguntou se o réu encostou na autora.
E na resposta que se seguiu me parece evidente a confissdao: “Nés tinhamos ela como
familia porque ela era sobrinha. As vezes a gente brincava, brincadeirinhas assim de
familia, de dar empurraoinho no outro assim, brincadeira, vai para la, vai para
€4, mas nunca com ma intencdo de tocar em qualquer parte intima do corpo dela com
segundas intencdes. Eu tomo Deus como testemunha disso”.

Ha, portanto, confissao real do réu de que tocou na autora, inclusive em
partes intimas, ja que pontua que ndo o fez com mas intencdes.

Causa muita estranheza a justificativa dada pelo 1° réu para os referidos

n u n i,

toques: “brincadeirinhas”, “empurraozinho”, “vai para |3, vai para ca".

Data venia, nao me parece crivel que o 1° réu, a época com pouco menos de
80 anos, e a autora com 42 anos, tocasse na autora em razao de “brincadeirinhas de
familia”.

O 1°réu procura justificar, por meio de uma linguagem IUdica, porque tocava
nas partes intimas da autora e, por consequéncia, a importunava sexualmente.
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Trata-se de pratica inaceitavel - conforme art. 1° da Convencdo n° 190 da OIT
- de um empregador doméstico perante sua empregada, independentemente do grau
de parentesco entre ambos.

Irrelevante quais eram as intencdes do 1° réu, sobretudo, conforme muito
bem apontado pelo Protocolo do CNJ, dava-se em uma relacdo desigual de poder, em
qgue a autora dependia economicamente do 1° réu, por conta do salario, da propria
casa onde residia e financiamento dos estudos da filha; o 1° réu era pessoa influente
e poderosa, conforme ele proprio descreve em seu depoimento: pastor presidente da
igreja, viaja pelo Brasil e para o exterior.

O contexto probatério ainda indica que essas “brincadeirinhas” ocorriam as
escondidas, ja que a 2% ré disse que “nunca presenciou nada”.

Ora, o fato de ditas “brincadeirinhas” ocorrem clandestinamente reforca
a veracidade da versao da autora de que, ao contrario do depoimento do réu, havia
deliberadamente intencdo do 1° réu de assediar sexualmente a autora, e que, conforme
declarou a policia: “ele sempre ficava me assediando nas dependéncias da casa dele,
isso, fora da visdao da esposa dele e da minha irma; desde o comeco, ele sempre ficava
me pedindo pra tocar meu seio, perguntando se eu tinha silicone; pedia pra pegar na
minha bunda” (fl. 54).

Tenho, assim, que as praticas inadmissiveis do 1° réu em relacdo a autora,
consistentes em toques fisicos, por meio do que denominou de “brincadeirinhas”,
caracterizaram assédio sexual, tornando o ambiente de trabalho hostil.

Inegavel, portanto, o ato ilicito praticado pelo 1° réu, como o dano moral
sofrido pela autora, como também o nexo causal entre o autor ilicito e o dano, na medida
em que a ofensa a honra, a intimidade, a vida privada e a propria dignidade sofrida pela
autora decorreram de forma direta e imediata do assédio praticado pelo 1° réu.

Nos termos dos art. 186 e 927 do Cddigo Civil, “aquele que, por acdao ou
omissdo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem,
ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito” e tem o dever de repara-lo.

O abalo a diversos direitos fundamentais da obreira é evidente (liberdade
sexual, intimidade, honra, igualdade, dignidade, saude, meio de trabalho higido e valor
social do trabalho), ja que exposta ao assédio sexual (ato ilicito) cometido pelo réu.
Assim sendo, é devida a indenizagao.
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No que tange ao quantum indenizatério, tratando-se de indenizacao
por dano moral decorrente de assédio sexual, necessario verificar, em especial, os
seguintes critérios: a) tempo em que a vitima esteve exposta aos ataques da pessoa
assediadora, o que permite verificar a extensao e a dura¢ao dos efeitos da ofensa,
e, ainda, dimensionar a intensidade do sofrimento e, ainda, a possibilidade de
superacao fisica e psicoldgica da agressao; b) a auséncia de retratacao espontanea do
empregador e oseugraude culpa; c)asituacaosocial eecondmica das partes envolvidas
(precedente desta 3° Turma nesse sentido: RORSum 0000888-50.2021.5.09.0068, de
minha relatoria, julgado em 14/10/2022).

In casu, a reclamante prestou servicos de empregada doméstica por trés
anos ao réu (que também é seu tio), sendo submetida a assédio sexual durante toda a
contratualidade. Nao houve retratacdo do 1° réu, que é pastor aposentado.

Diante disso, considerando ainda a elevada gravidade da conduta, é razoavel
a condenac¢do ao pagamento de R$ 20.000,00 (vinte mil reais) a titulo de indenizacao.

Ante o exposto, dou parcial provimento ao recurso ordinario da reclamante
para condenar o 1° réu a lhe pagar a quantia de R$ 20.000,00 (vinte mil reais) a titulo
de indeniza¢do por dano moral decorrente do assédio sexual por ele praticado contra
a autora.

RECURSO ORDINARIO DOS RECLAMADOS
Férias

(....)

ACORDAO

Em Sessdo Virtual realizada nesta data, sob a Presidéncia da Excelentissima
Desembargadora Thereza Cristina Gosdal; presente a Excelentissima Procuradora
Margaret Matos de Carvalho, representante do Ministério Publico do Trabalho;
computados os votos dos Excelentissimos Desembargadores Eduardo Milleo Baracat,
Aramis de Souza Silveira e Adilson Luiz Funez;, ACORDAM os Desembargadores da
3% Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 9% Regido, por unanimidade de votos,
CONHECER DOS RECURSOS ORDINARIOS DAS PARTES, assim como das respectivas
contrarrazées. No mérito, por igual votacdo, DAR PROVIMENTO AO RECURSO
ORDINARIO DA RECLAMANTE para condenar o 1° réu a lhe pagar a quantia de R$
20.000,00 (vinte mil reais) a titulo de indenizacdo por dano moral decorrente do
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assédio sexual por ele praticado contra a autora. Sem divergéncia de votos, NEGAR
PROVIMENTO AO RECURSO ORDINARIO DOS RECLAMADOS. Tudo nos termos da
fundamentacao.

Custas acrescidas, pela reclamada, no importe de R$ 200,00, calculadas sobre
o valor de R$ 10.000,00, provisoriamente acrescido a condenagao.

Intimem-se.

Curitiba, 25 de outubro de 2023.

EDUARDO MILLEO BARACAT
Relator
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PROCESSO 0001246-78.2020.5.09.0026 (ROT)

(....)

ASSEDIO MORAL E SEXUAL. DANO MORAL COLETIVO. CONVENCAO 190 E
RECOMENDACAO 206 DA OIT. PROTOCOLO DO CNJ SOBRE JULGAMENTO NA
PERSPECTIVA DE GENERO. DISPOSICOES DO CODIGO PENAL. INDENIZACAO
DEFERIDA. VALOR MAJORADO. Os assédios moral e sexual no ambiente de trabalho,
como conduta extremamente grave e de relevancia mundialmente reconhecida,
encontra-se no centro dos debates da OIT, que adotou a Conven¢ao 190 sobre Violéncia
e Assédio no Mundo do Trabalho. Embora até o momento ndo tenha sido internalizada
no direito brasileiro, constitui relevante fonte material do direito do trabalho, o que
também ocorre com a Recomendac¢do 206, que trata do tema. Somam-se a essas
normas emitidas pela OIT, que fornecem subsidios e estrutura comum para a tentativa
de eliminar avioléncia e o assédio (moral ou sexual) no mundo do trabalho, o Protocolo
do CNJ sobre Julgamentos em Perspectiva de Género e as disposi¢cdes contidas no
Cédigo Penal a respeito, como os arts. 216-A (crime de assédio sexual), 147-A (crime
de perseguicdo) e 147-B (violéncia psicoldgica contra a mulher), notadamente quando
as provas produzidas nos autos demonstram que o empregador de forma reiterada
“seinsinuava, forcava caricias, beijos e abragos sem o consentimento das empregadas,
valendo-se de sua posi¢cdao de empregador e, portanto, superior hierarquico”, entre
outras condutas inaceitaveis. Reconhecida a extrema gravidade da conduta, autoriza-
se a majorag¢ao do valor indenizatério arbitrado na sentenca. Recurso do MPT que se
acolhe parcialmente para ampliar o valor da indenizacdo.

ASSEDIO MORAL E SEXUAL. AGRESSAO AO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO. PEDIDO
DE CASSACAO DE LICENCA CONCEDIDA A EMPRESA. PUNICAO DE NATUREZA
ADMINISTRATIVA. Quando o art. 200, VIl da CF insere o meio ambiente laboral
no conceito amplo de meio ambiente autoriza aplicar as normas relativas a Politica
Nacional do Meio Ambiente (Lei 6.938/1981), no que cabivel, com as adapta¢des
devidas as particularidades do Direito do Trabalho. Porém, quanto a aplicacao
do art. 14, IV, da Lei 6.938/1981, o entendimento é de que a norma regula tutela
administrativa do meio ambiente, sendo, portanto, “passivel de ser aplicada pelos
orgaos administrativos ambientais em face dos poluidores pelo descumprimento de
medidas legais e administrativas e dano ambiental causado”. Essas normas devem ser
aplicadas, primeiro, pelos 6rgaos administrativos adequados. Eventual aplica¢cdo de
penalidades de cunho administrativo autoriza aquele que se sentiu prejudicado trazer
a discussao para a esfera judicial, quando, entdo, o Poder Judiciario podera atuar para
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manter ou afastar a penalidade aplicada. Raciocinio idéntico se aplica ao disposto no
art. 56, IX do Cdédigo de Defesa do Consumidor, que define as medidas elencadas no art.
56 como “san¢Bes administrativas”. Recurso do MPT que se rejeita, no particular.

| - RELATORIO (....)
MERITO

Recurso Ordinario do Ministério Publico do Trabalho

Dano moral coletivo - indenizag¢ao - majoracao do valor

O Juizo de primeiro grau condenou os réus a pagar indenizacdo por dano

moral coletivo no import e de R$200.000,00.

O Ministério Publico do Trabalho pede a majoracdo do valor arbitrado.
Argumenta que o valor ndo se mostra condizente com a gravidade do caso concreto
e a extensdao do dano, sendo insuficiente para compensar e reparar a infragdo ao
patrimonio juridico e ético-moral da coletividade perpetrada; que a tutela judicial de
cunho ressarcitorio coletivo, nas hipoteses de lesdes graves a interesses coletivos tem
triplice funcao, sendo punitiva, compensatoria e pedagdgica; que a condenacao por
danos morais coletivos direciona-se para o futuro e ndo se confunde com eventuais
reparacOes individuais que venham a ser impostas. Pede a majoracdo do valor para
R$1.000.000,00 diante da gravidade das condutas comprovadas.

Como se observa, o recurso do Ministério Publico do Trabalho, neste
item, versa unicamente sobre o valor da indeniza¢do arbitrado em decorréncia de
danos morais coletivos. Nao cabe discutir, portanto, a existéncia da lesao coletiva e
a responsabilidade dos reclamados, que ja foi assentada na sentenca nos seguintes
termos (ID eb66b12 - Pag. 13):

“Inegavel que a atitude do reclamado, portanto, lesionou ndao somente
o patrimdnio imaterial de suas empregadas, mas de toda a sociedade.
lamentavel e reprovavel a conduta do reclamado, comprovada a exaustao
nestes autos.

Assim sendo, com fundamento no art. 1° da LACP (7347/85), quando se
reporta as acdes de responsabilidade por danos morais, no art. 2° da
Lei 8.78/90, que equipara o consumido a coletividade de pessoas, ainda
gue indeterminaveis; no art. 6°, inciso VI, da Lei 8078/90, que estabelece
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como direito basico do consumidor “a efetiva prevencdo e reparacao de
danos patrimoniais e morais, individuais, coletivos e difusos”, o pedido
merece acolhimento.

Como decorréncia, condenam-se os reclamados, no pagamento,
de indenizacdo, em razao do dano moral coletivo que causaram, a
qual resta fixada, observada a razoabilidade, a prudéncia, o dolo do
causador do dano e a sua situa¢do financeira (0 juizo considerou a
atividade economica da pessoa juridica, qual seja, eventos, que foi
substancialmente afetada pela pandemia da COVID-19), bem como a
extensao do dano, no importe de R$200.000,00 (duzentos mil reais)
devidamente corrigidos, O valor da indenizagdo deve ser revertido a
institui¢des que oportunamente deverao ser indicadas.”

Quanto ao pedido de majorac¢do do valor arbitrado a indenizacdo por danos
morais coletivos, deve-se reconhecer que a grande dificuldade, para essa forma de
dano, os extrapatrimoniais, € sem duvida a avaliacdo. A doutrina aconselha que a
valoracdo indenizatéria ocorra com cautela e bom senso e que se paute por regras
de lealdade e razoabilidade (VEIGA JUNIOR, Celso Leal da. A Competéncia da Justica
do Trabalho e os Danos Morais. Sao Paulo: LTr, 2000. p. 69). O valor pretendido pela
parte ou aquele que venha a ser arbitrado em Juizo deve considerar variados aspectos,
notadamente a condicdo social e financeira dos envolvidos, sem menosprezar a

gravidade do dano e a intencdo do causador.

Na hipdtese, a gravidade do dano foi devidamente avaliada na sentenca.
Trata-se da ocorréncia de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, conduta
extremamente grave e que devido a sua relevancia encontra-se no centro dos debates
da OIT, que recentemente adotou a Convencdo 190 sobre Violéncia e Assédio no
Mundo do Trabalho. Apesar de até o momento ndo ter sido internalizada no direito
brasileiro, constitui relevante fonte material do direito do trabalho, o que também
ocorre com a Recomendacdo 206, que trata do tema. Trata-se das primeiras normas
emitidas pela OIT a respeito do tema e que fornecem subsidios e estrutura comum
para a tentativa de eliminar a violéncia e o assédio (moral ou sexual) no mundo do
trabalho.

A prova oral produzida indica que efetivamente o réu A.F, também titular da
empresa ré, praticou as graves condutas que |he foram imputadas, que caracterizam

assédiomoral e sexualemface de empregadas daempresas, emespecial........ Tratando-

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23 201



Acoérdaos

se de conduta extremamente grave, e considerando que a gravidade é um fator essencial
para a valoracao do dano moral, seja individual ou coletivo, deve-se rememorar os fatos
gue motivaram a condenacdo. Neste aspecto, a sentenca bem elucida as circunstancias
denunciadas pelo MPT e que restaram comprovadas e serviram de fundamento para a
valorac¢do da conduta, das provas produzidas e do valor da indenizacdo. Considerando
que o recurso nao demanda nova analise do conjunto probatoério acerca da existéncia
dos fatos, mas apenas a sua gravidade, transcreve-se o teor da sentenca nos pontos de
interesse para este julgamento:

“As provas demonstram que o reclamado (...) “se insinuava”, forcava
caricias, beijos e abragos sem o consentimento das empregadas, valendo-
se de sua posicdo de empregador e, portanto, superior hierarquico.
Ainda, quando as empregadas viajavam a trabalho acompanhadas de(...),
eram obrigadas a pernoitar no mesmo ambiente/quarto que ele; também
restou da prova que quando (...) hospedava-se em quarto separado, ele
obrigava uma das trabalhadoras a acompanha-lo. As testemunhas .....t
foram enfaticas ao afirmar que as vezes dormiam em camas separadas,
mas muitas vezes tiveram que dormir na mesma cama que .... € que este
empreendia tentativas para manter rela¢des sexuais com elas. Relataram
as testemunhas que...., no quarto, apenas trajava “roupas intimas”.

Nos depoimentos prestados por ... perante o Ministério Publico do
Trabalho, relataram que (...) presenteava as empregadas com bijuterias e
lingeries, fazendo-as “provar” as roupas para que ele as visse. Relataram
que ..... costumava cumprimentar as funcionarias com abraco e beijo no
rosto ocasido em que também “tocava” em partes intimas do corpo delas.
Situacdo ainda mais grave foi relatada pela testemunha Vanessa, com
quem (...), utilizando-se de meio ardil e artificioso relacionado a crenca
espiritual da empregada, chegou a concretizar relacdes sexuais. Referida
testemunha relatou em seu depoimento perante o Ministério Publico
do Trabalho que é adepta da religido espirita e (...) disse que trabalhava
como “curandeiro”, o que a levou a crer que ele ((...)) era uma “pessoa
boa”, justamente por estar ligado a essas questdes espirituais. Relatou
naquele depoimento e também em Juizo que (...) obrigava as funcionarias
a fazerem massagens nele e vice-versa, dizendo que iria curar as
enfermidades corporais; disse que em uma primeira oportunidade na
qual (...) pediu a depoente para que o massageasse, ele((...)) disse que
todas as funcionarias lhe massageavam e “ninguém reclamava”.

A testemunha fez relatos impressionantes, dizendo que as massagens
“de cura” foram se intensificando e passaram a ser feitas com (...) e
sua pessoa nus, sendo que (...) se masturbava e ejaculava e que apds
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ejacular, ele colocava o produto da ejaculagdo na vagina na depoente,
inicialmente de forma superficial, e depois introduzindo dedos em sua
vagina. Disse a depoente que na época nao via “sexualidade” naquilo,
pois via o corpo de um idoso, que realizava curas, que fazia um curso de
teologia. Relatou a testemunha que na ultima vez que esteve com (...)
ele a estuprou. (...)

O assédio moral praticado pelo reclamado também restou demonstrado
nos autos. A midia anexada aos autos revela a forma grosseira como (...)
tratava seus empregados. Na gravacao é possivel verificar (...) proferindo
palavras de baixo caldo, além de fazer intimida¢des no sentido de que
se a empregada saisse da empresa nao encontraria outro emprego ou,
entao, se procurasse a Justica nada conseguiria provar.

Extrai-se da gravacdo que em razao de discussao sobre fatura de cartao
de crédito e por entender que a empregada tinha Ihe apontado o dedo,
(...) da um “tapa” na mao da empregada e passa a xinga-la dizendo que
ela é “uma merda, uma crian¢a” e que a trabalhadora “vem das favelas
e quer se achar”, que ndo consegue servico em lugar nenhum e “ta se
achando”. Diz que esta acostumado com funcionarias que vao naJustica
e como ndo tém prova, ndo conseguem nada. Disse que na Justica € o
“papel que interessa”. (...), em tom de ameaca, diz para a trabalhadora
procurar aJustica “quer ir vai, vai precisa de 3 testemunhas, vai la abre o
processo acha um monte de coisa, faz uma bagunca igual “...", e veja se
consegue fazer uma bosta que eu quero te enfiar no rabo ainda”.

As testemunhas (...) também relataram em seus depoimentos que (...)
era rude e quando se irritava “xingava e mandava calar a boca”, assim
como manipulava as empregadas de modo que estabelecia discérdia
entre elas, além de desconfianca e inimizade.”

O relato contido na sentenca ndo deixa duvidas de que as condutas descritas

caracterizam violacdo aos mais comezinhos direitos fundamentais relacionados

as liberdades das pessoas e ao trabalho. E nitida a violacdo & liberdade sexual das

trabalhadoras e a integridade do meio ambiente do trabalho. Vislumbra-se afronta
direta aos artigos 1°, lll e IV; art. 3°, Il e IV. 200, VIIl e 225 da Constituicdo Federal.

Nesse ponto, deve-se esclarecer, primeiro, que assédio sexual é uma forma

de coercao de carater sexual praticada por uma pessoa de qualquer condicdo em

relacdo a outra, em qualquer ambiente, seja familiar, académico, religioso, social ou

profissional. Quanto ocorre no ambiente profissional e por pessoa que se prevalece

de sua posicdo hierarquica superior, em relacdo a um subordinado (geralmente
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subordinada mulher), a conduta torna-se extremamente grave porque elimina a

possibilidade da vitima reagir, obviamente temendo pela perda do emprego.

O assédio sexual, de acordo com a doutrina, pode se apresentar por duas
categorias: a) por chantagem, quando a aceitacdo ou a rejei¢cdo de uma investida sexual
é determinante para que o assediador tome uma decisdo favoravel ou prejudicial para
a situacdo de trabalho da pessoa assediada; e b) por intimidagdo, que abrange todas as
condutas que resultem num ambiente de trabalho hostil, intimidativo ou humilhante.
Essas condutas podem ndo se dirigir a uma pessoa ou a um grupo de pessoas em
particular, e pode ser representada, entre outras situacdes, com a exibicdo de material
pornografico no local de trabalho, insinua¢des, toques corporais, elogios atrevidos, e

comentarios desagradaveis ( https://www.tst.jus.br/assedio-sexual)

O assédio sexual no ambiente de trabalho implica séria violagao a dignidade
dos trabalhadores e é tdo grave que a Lei 10.224/2001 passou a tipifica-lo como crime,
nos termos do art. 216-A do Codigo Penal, por violar a liberdade sexual. Ha evidente
reprovacao social a essa conduta, que efetivamente ndo pode ser tolerada porque afeta
a esfera da intimidade das pessoas e tem o potencial de comprometer aspectos da
moralidade humana como a honra, a imagem, o bem estar e o equilibrio emocional.
Quando praticada por superior hierarquico, que procura se valer de sua condi¢do para
obrigar suas subalternas a ceder aos seus desejos sexuais, a conduta ganha dimensao
e gravidade muito maiores.

Observa-se, neste aspecto, que em 31/03/2021 foi sancionada a Lei 14.132
gue também alterou o Cédigo Penal para inserir o crime de perseguicdo no artigo 147-
A (Perseguir alguém, reiteradamente e por qualquer meio, ameacando-lhe a integridade
fisica ou psicoldgica, restringindo-lhe a capacidade de locomogéo ou, de qualquer forma,
invadindo ou perturbando sua esfera de liberdade ou privacidade. Pena - recluséo, de 6
(seis) meses a 2 (dois) anos, e multa).

Da mesma forma, a Lei 14.188, de 28 de julho de 2021 criou o tipo penal de
violéncia psicologica contra a mulher no art. 147-B - (Causar dano emocional a mulher que
a prejudique e perturbe seu pleno desenvolvimento ou que vise a degradar ou a controlar

suas acbes, comportamentos, cren¢as e decisées, mediante ameaca, constrangimento,
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humilhacdo, manipulag¢éo, isolamento, chantagem, ridicularizacdo, limitacdo do
direito de ir e vir ou qualquer outro meio que cause prejuizo a sua saude psicologica e
autodetermina¢@o: Pena - recluséo, de 6 (seis) meses a 2 (dois) anos, e multa, se a conduta

ndo constitui crime mais grave).

O impactante aumento de casos de assédio sexual denunciados perante o
Poder Judiciario bem indica o quanto essa conduta pode estar disseminada em todos
os meios familiares e sociais e a necessidade de urgentes medidas de contencdo e
repressdo. Pesquisa realizada pelo Tribunal Superior do Trabalho indicou aumento
significativo de processos envolvendo assédio sexual, em 21% no primeiro semestre de
2021. Com base nesse estudo, constatou-se que no periodo de janeiro de 2015 a julho
de 2021, mais de 27,3 mil a¢bes envolvendo essa tematica foram registradas perante
as Varas do Trabalho. (Disponivel em https://noticias.r7.com/brasil/processos-de-
assedio-sexual-sobem-21-no-1-semestre-de-2021-diz-tst-21082021 - Assédio sexual
contra as mulheres nas relacdes de trabalho - https://www.conjur.com.br/2021-set-09/

pratica-trabalhista-assedio-sexual-mulheres-relacoes-trabalho).

Trata-se de um problema social, de nivel mundial. Pela gravidade da situacao,
em 25/06/2021 entrou em vigor o primeiro tratado internacional sobre violéncia e
asseédio no mundo do trabalho, a Convencao 190 da Organiza¢ao Internacional do
Trabalho. De tudo que se exp0s, verifica-se que o assédio sexual constitui uma forma
de violéncia de género, que tem como vitima principalmente mulheres jovens e
vulneraveis, como no caso em analise. Como se apurou nos autos e como se extrai
de inUmeros outros casos analisados, bem como de estudos nessa area, o assédio
moral e sexual soma-se a desqualificacdo das vitimas, que tem suas vidas devastadas
por tais praticas. A conduta, naturalmente, ndo é exclusivamente masculina. Porém,
considerando que a prevaléncia registrada tem sido de assédio praticado por homens
contra mulheres, denota-se nesse comportamento o machismo estrutural que existe
na sociedade e que se reflete nos locais de trabalho.

Empresas, instituicdes e todos os cidadaos tem o dever de combater o
assédio sexual no ambiente de trabalho, que, reitera-se, pode ser praticado de diversas
formas, a exemplo de brincadeiras vexatérias de cunho sexual, contatos fisicos

camuflados, propostas indecentes, convites inadequados, elogios constrangedores
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e muitos outros. Deve-se ter consciéncia do problema e de sua gravidade para que
atitudes semelhantes, muitas vezes cotidianas, especialmente no ambiente de trabalho

ndo se tornem naturalizadas e as praticas inaceitaveis prossigam.

Nesse contexto ganha relevancia também o Protocolo para Julgamento com
Perspectiva de Género do CNJ, publicado em 2021, que constitui importante instrumento
de combate a violéncia de género e ao assédio no ambiente do trabalho, em especial o
assedio sexual. Esse objetivo passa pela valoracdo da prova, em especial a palavra da

vitima, nos seguintes termos:

“O primeiro passo quando da analise de provas produzidas na fase
de instrucao é questionar se uma prova faltante de fato poderia ter
sido produzida. Trata-se do caso classico de acdes envolvendo abusos
que ocorrem em locais privados, longe dos olhos de outras pessoas.
Estupro, estupro de vulneravel, violéncia doméstica sao situa¢bes nas
quais a producdo de prova é dificil, visto que, como tratamos na Parte
I, Secdo 2.d. acima, tendem a ocorrer no ambiente domeéstico. Esse
questionamento pode ser feito também em circunstancias nas quais
testemunhas podem ter algum impedimento (formal ou informal) para
depor. E o caso, por exemplo, de pessoas que presenciam casos de
assédio sexual no ambiente de trabalho, mas que tém medo de perder
0 emprego se testemunharem. Em um julgamento atento ao género,
esses questionamentos sao essenciais e a palavra da mulher deve ter um
peso elevado. E necesséario que preconceitos de género - como a ideia
de que mulheres sao vingativas e, assim, mentem sobre abusos - sejam
deixados de lado”. (Disponivel em: https://www.cnj.jus.br/wp-content/
uploads/2021/10/protocolo-18-10-2021-final.pdf)

(-..)

“As declara¢des da vitima qualificam-se como meio de prova, de
inquestionavel importancia quando se discute violéncia de género,
realcada a hipossuficiéncia processual da ofendida, que se vé silenciada
pela impossibilidade de demonstrar que ndo consentiu com a violéncia,
realcando a pouca credibilidade dada a palavra da mulher vitima,
especialmente nos delitos contra a dignidade sexual, sobre ela recaindo o
dificil 6nus de provar a violéncia sofrida126. Faz parte do julgamento com
perspectiva de género a alta valora¢ao das declara¢6es da mulher vitima
de violéncia de género, ndo se cogitando de desequilibrio processual.
O peso probatério diferenciado se legitima pela vulnerabilidade e
hipossuficiéncia da ofendida na relacdo juridica processual, qualificando-
se a atividade jurisdicional, desenvolvida nesses moldes, como imparcial
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e de acordo com o aspecto material do principio da igualdade (art. 5°,
inciso |, da Constituicdo Federal).” (Disponivel em: https://www.cnj.jus.
br/wp-content/uploads/2021/10/protocolo-18-10-2021-final.pdf”

Na situacdo que se analisa, a gravidade dos atos praticados fica evidente,
pois além de causarem danos a esfera moral das vitimas, configura dano moral
coletivo, que, por sua vez, possui carater transindividual por sua capacidade de atingir
valores de toda uma coletividade ou mesmo da sociedade em geral.

Nas palavras do Procurador Regional do Trabalho, Xisto Tiago de Medeiros
Neto, o dano moral coletivo corresponde “a lesao injusta e intoleravel a interesses
ou direitos titularizados pela coletividade (considerada em seu todo em qualquer
de suas expressdes - grupos, classes ou categorias de pessoas), 0s quais possuem
natureza extrapatrimonial, refletindo valores e bens fundamentais para a sociedade”
(MEDEIROS NETO, Xisto Tiago de. Dano moral coletivo. 2. ed. Sao Paulo: LTr, 2007, p.
137). A caracterizacdo do dano moral coletivo, assim como ocorre com o dano moral
individual, depende de pressupostos para a sua configuracdo, que, de acordo com a

doutrina mencionada, podem ser assim elencados (Idem, p. 136):

Pode-se elencar como pressupostos necessarios a configuracdo do
dano moral coletivo, de maneira a ensejar a respectiva reparagao,
(1) a conduta antijuridica (acdo ou omissdo) do agente, pessoa
fisica ou juridica; (2) a ofensa a interesses juridicos fundamentais,
de natureza extrapatrimonial, titularizados por uma determinada
coletividade (comunidade, grupo, categoria ou classe de pessoas); (3)
a intolerabilidade da ilicitude, diante da realidade apreendida e da sua
repercussao social; (4) o nexo causal observado entre a conduta e o
dano correspondente a violacdo do interesse coletivo (lato sensu)

Neste Tribunal o tema ja foi analisado em varias outras oportunidades.
Por sua pertinéncia e relevancia para a situacdo em analise, transcrevem-se 0s
fundamentos expostos no acorddo proferido nos autos da acdao 00111-2010-660-09-
00-0, de relatoria da Des. Ana Carolina Zaina, publicado em 15/03/2011, que muito

bem definem os elementos caracterizadores do dano moral coletivo:
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“Segundo o doutrinador e Procurador Regional do Trabalho, Xisto Tiago
de Medeiros Neto, o dano moral coletivo “corresponde a lesdo injusta
e intoleravel a interesses ou direitos titularizados pela coletividade
(consideradaemseutodoemqualquerdesuasexpressdes-grupos, classes
ou categorias de pessoas), 0s quais possuem natureza extrapatrimonial,
refletindo valores e bens fundamentais para a sociedade” (destaquei -
MEDEIROS NETO, Xisto Tiago de. Dano moral coletivo. 2. ed. Sao Paulo:
LTr, 2007, p. 137).

Raimundo Simao de Melo, que também é Procurador Regional do Trabalho,
define o dano moral coletivo e cita o doutrinador Marco Antdnio Marcondes Pereira:

(...) Assim, se o dano moral ‘lato sensu’ é a violacdo de direitos da
personalidade, ‘dano moral coletivo é a violagdo transindividual dos
direitos da personalidade’.

De forma mais ampla diz Marco Anténio Marcondes Pereira, que ‘Dano
moral coletivo é o resultado de toda a¢do ou omissao lesiva significant
e, praticada por qualquer pessoa contra o patriménio da coletividade,
considerada esta as geracBes presentes e futuras, que suportam
um sentimento de repulsa por um fato danoso irreversivel, de dificil
reparacao, ou de consequéncias historicas.’

Conclui-se, portanto, que dano moral coletivo é a lesdo significante, com
reflexos e prejuizo na esfera devalores coletivos socialmente concebidos e
protegidos juridicamente. (MELO, Raimundo Simao de. Direito ambiental
do trabalho e a saude do trabalhador. 3. ed. Sdo Paulo: LTr, p. 329)
Dessas consideracBes doutrinarias, extrai-se que o dano moral coleti
vo difere em muito do dano moral individual por atingir valores sociais
pela lesdo sofrida por uma coletividade, considerada em seu carater
transindividual. Nao se trata, portanto, de lesdo avaloresintimos, pessoais
de cada individuo (honra, fama, dignidade...). Dito de outra forma, o dano
moral coletivo é visto por todos (é externo), na medida em que toda a
sociedade sofre as consequéncias da lesao perpetrada.

Com efeito, os valores do trabalho, assim como os sociais, ambientais,
econdmicos, atingem uma dimensdo transindividual, justamente pelo
seu poder de influenciar a vida em sociedade.
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Portanto, deve-se voltar o pensamento para os direitos metaindividuais
com visdo coletiva, ndo sendo possivel apreciar a matéria sob a 6tica
tradicional individualista.

Como muito bem demonstrado em razfes recursais, 0s elementos
caracterizadores do dano moral coletivo, segundo o Procurador do
Trabalhoja citado, Xisto Tiago Medeiros Neto, sdo os supramencionados,
0s quais podem ser aproveitados para fazer correlagdo com o caso em
tela e demonstrar a existéncia do dever de indenizar pelo dano moral

coletivo causado pela recorrida:

a) conduta antijuridica (acdo ou omissao) do agente: (...);

b) ofensa significativa e intoleravel a interesses extrapatrimoniais,
reconhecidos e inequivocamente compartilhados por uma determinada
coletividade (comunidade, grupo, categoria ou classe de pessoas titular
de tais interesses protegidos pela ordem juridica): (...);

c) percepcdo do dano causado, correspondente aos efeitos que
emergem coletivamente, traduzidos pela sensacdo de desvalor, de
indignacdo, de menosprezo, de repulsa, de inferioridade, de descrédito,
de desesperanca, de aflicao, de humilhag¢do, de angustia ou respeitante
a qualquer outra consequéncia de apreciavel conteudo negativo: (...)
d) nexo causal observado entre a conduta ofensiva e a lesdo socialmente
apreendida e repudiada: (...).

Ademais, a responsabilidade nos casos de dano moral coletivo é
objetiva, ou seja, independe da comprovacao de culpa da recorrida:
Em face da caracterizacao do dano moral coletivo, o ofensor respondera
pela respectiva reparac¢do, independentemente da configuracao da
culpa. Ndo obstante isso, é importante anotar que, na maioria das
hipoéteses configuradoras de lesao a coletividade, e nas quais se postula
a repara¢dao do dano a direitos transindividuais, € possivel enxergar,
recorrentemente, o elemento culposo (‘lato sensu’), de molde a revelar,
em tais lesdes, o expressivo grau de ilicitude presente.

De qualquer maneira, o dever de reparar decorre, pois, do préprio
fato violador do direito, premissa que revela como expressao do
desenvolvimento da teoria da responsabilidade objetiva, em compasso
com o evolver e acomplexidade davida de rela¢bes peculiar a sociedade
contemporanea. (MEDEIROS NETO, Xisto Tiago de, ob. cit., p. 144)

Mais adiante, o mesmo autor chama a atenc¢ao para que o dever de
reparar remanesce mesmo quando que o agente ndo pretendesse o
resultado lesivo:

Tenha-se presente, por imperioso, que o dever de responder pelos
danos coletivos, como consequéncia dessas condutas antijuridicas,
incide de maneira inexoravel, ainda que o agente ndao pretendesse tais
resultados lesivos, ndo haja participado de forma ativa do evento, ndo
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soubesse das suas consequéncias, ou até mesmo ignorasse a possibi
lidade ou o risco de sua ocorréncia.

(-..)

Da mesma forma, a administracdo de determinada empresa que
desconhecia, e mesmo jamais permitiria, no ambito das respectivas
atividades, a existéncia de situacdes caracterizadoras de praticas
ilicitas (discriminatérias, abusivas ou fraudulentas) em detrimento da
coletividade de empregados ou grupos especificos de trabalhadores,
arcara com a responsabilidade decorrente de trais irregularidade -
dentre elas se destacando a reparacdo pelo dano moral coletivo -, em
face da s6 demonstracao dos fatos antijuridicos identificados em seu
estabelecimento. (Ibid, p. 145/146)

Enfatiza, ainda, o doutrinador que a responsabilidade do agente
caracteriza-se por condutas de cunho discriminatério, abusivo ou
fraudulento, citando o seguinte exemplo que, sem duvida, se coaduna
a hipdtese dos autos: “no campo do trabalho, a explora¢do de trabalho
infantil; otrabalho escravo ou forcado; otrabalhoterceirizadoilegalmente;
adiscriminagao de género, religido, racaou idade; o desrespeito asnormas
de protecdo ao meio ambiente do trabalho; violagcdo dos principios da
moralidade, impessoalidade e improbidade nas rela¢des laborais no
ambito da administracdo publica” (destaquei - Ibid, p. 145).

Na mesma linha, o doutrinador Raimundo Simao de Melo: “A esfera do
Direito do Trabalho é bastante propicia para eclosdao do dano moral, como
vem ocorrendo com frequéncia e realmente reconhecem a doutrina e a
jurisprudéncia, inclusive no ambiente laboral, em que sdao mais comuns
as ofensas morais no sentido coletivo ‘stricto sensu’. No Direito do
Trabalho, ndo sao raros os casos de ocorréncia de danos morais coletivos,
por exemplo, com relagdo ao meio ambiente do trabalho, ao trabalho
analogo a condi¢do de escravo, ao trabalho infantil, a discriminacdo de
toda ordem (da mulher do negro do dirigente sindical, do trabalhador
que ajuiza acdo trabalhista, do deficiente fisico, etc.), por revista intima,
etc.” (destaquei - MELO, Raimundo Simdo de. ob cit, p. 334).
Reforca a existénciado deverderepararodanomoral causado aos direitos
difusos e coletivos a decisao paradigma da Corte Maior Trabalhista, citada
nas razdes recursais e pela maioria dos doutrinadores, cuja ementa pede-
se licenca para transcrever:

RECURSO DE REVISTA INTERPOSTO PELO MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO DA 3% REGIAO. DANO MORAL COLETIVO. REPARACAO.
POSSIBILIDADE. ACAO CIVIL PUBLICA VISANDO OBRIGACAO NEGATIVA.
ATO ATENTATORIO A DIGNIDADE DA JUSTICA. RESCISAO DE CONTRATO
ATRAVES DE ACORDOS HOMOLOGADOS NA JUSTICA. LIDE SIMULADA.
Resta delineado nos autos que a postura da empresa, em proceder ao
desligamento dos empregados com mais de um ano de servico, através
de acordos homologados na justica, atenta contra a dignidade da justica.
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A acdo civil publica buscou reverter o comportamento da empresa,
na pratica de lides simuladas, com o fim de prevenir lesdo a direitos
sociais indisponiveis dos trabalhadores. Incontroverso o uso da justica
do trabalho como 6rgao homologador de acordos, verifica-se lesao a
ordem juridica, a possibilitar a aplicagdo de multa em razao do dano ja
causado a coletividade. Houve o arbitramento de multa de R$1.000,00
por descumprimento das obrigacdes negativas determinadas na
acao civil publica: abster-se de encaminhar os empregados a Justica
do Trabalho com a finalidade de obter homologacdo de rescisGes do
contrato de trabalho e de utilizar-se do judicidrio trabalhista como
orgao homologador das rescisdes contratuais, sem real conflito entre
as partes. Tal comina¢do ndao impede que o dano moral coletivo
infligido em face da pratica lesiva homologacdo de acordos trabalhista,
utilizando-se do aparato judiciario com fim fraudulento, seja reparado,
com multa a ser revertida ao Fundo de Amparo ao Trabalhador,
pelos danos decorrentes da conduta da empresa. Recurso de revista
conhecido e provido, para restabelecer a r. sentenca que condenou a
empresa a pagar o valor de R$30.000,00 (trinta mil reais) a titulo de
indenizacdo a ser revertida ao FAT. (TST, NUMERO UNICO PROC: RR
- 1156/2004-004-03-00, PUBLICACAO: DJ - 01/11/2006, PROC. N° TST-
RR-1156/2004-004-03-00.9, 6 Turma) (...)".

Deve-se ponderar, ainda, que o dever de reparacdao do dano perante o
direito privado nasce da pratica de um ato ilicito, ou seja, da contravencao aos ditames
da ordem juridica, em ofensa a direito alheio e consequente lesdo a seu titular. A
delimitacdo e os efeitos da responsabilidade civil encontram regulamentacdo basica
no comando do art. 186 do novo Cédigo Civil: “Aquele que por acdo ou omissao
voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito ou causar prejuizo a outrem,
ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”.

Na hipotese dos autos, a ilicitude da conduta do réu, como dito, ja restou
reconhecida na sentenca. Diante da ofensa aos interesses difusos e coletivos, o
dano é coletivo. A violagdo aos direitos dos potenciais empregados possui carater
transindividual pela sua capacidade de atingir valores de toda uma coletividade e,
enfim, da sociedade como um todo, nao sendo necessario individualizar cada pessoa
que se sentira lesada.

Por outro lado, para a valoracdo do dano moral, além da gravidade da
conduta, deve-se levar em considera¢dao também a capacidade econémica dos réus. A
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Unica informacdo constante nos autos diz respeito ao fato de se tratar de microempresa,
0 que sugere uma receita bruta anual de R$360.000,00, conforme ditames da Lei
Complementar 123/2006. O balanco patrimonial juntado aos autos nao pode ser
adotado como referéncia inconteste da capacidade econémica dos réus, porque diz
respeito ao ano de 2021, ano atipico, em que o pais e o mundo se deparavam com 0s
efeitos nefastos da pandemia decorrente da Covid 19.

Considerando esses aspectos, além da gravidade da conduta do réu (...),
considero que o valor arbitrado ficou aquém do necessario para compensar os danos e
para desencadear o necessario efeito pedagdgico da condenacao. Ausentes parametros
mais concretos acerca da efetiva capacidade econémica dos réus, mas reconhecendo
a extrema gravidade da conduta, considero necessario elevar o valor arbitrado. Nos
limites dos elementos contidos nos autos, considero possivel majorar o valor para R$
350.000,00.

Por essas razdes, dou parcial provimento para majorar o valor arbitrado a
indenizacdo por danos morais coletivos para R$350.000,00 (trezentos e cinquenta mil
reais).

Necessario afastamento do réu - cassacao da licenca concedida a empresa

O Ministério Publico do Trabalho reitera o pedido de afastamento do réu
e de cassacdo da licenca concedida a empresa. Argumenta que o procedimento
inibitério tem por intuito preservar a integridade psicofisica dos integrantes da classe
trabalhadora - sobretudo as mulheres - bem como preservar a integridade do meio
ambiente do trabalho; que o art. 84 do Cédigo de Defesa do Consumidor contém
um catalogo aberto de medidas Uteis a finalidade pretendida, que consubstancia o
reconhecimento legislativo do principio da ndo identificacdo ou atipicidade, proprio da
busca da efetividade dos direitos; que devem ser aplicados os arts. 139, 497, 499, 500
e 536 do CPC; que o réu (...) ndo possui condicdo legal minima para o desempenho das
atividades econdmicas registradas no CNAE no grupo 73.2, Classe 73.20-3, Subclasse
7320-3/00; e que o pedido de suspensao das atividades encontra amparo no art. 14
da Lei 6938/1981, no art. 22 da Lei 9605//1998 e no art, 56, IX, do Codigo de Defesa do
Consumidor.

O juizo de origem rejeitou o pedido por entender que a cassac¢ao da licenca
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concedida a empresa afasta-se das finalidades inibitéria, compensatoéria e pedagogica
da punicdo. A sentenca foi proferida com os seguintes fundamentos:

“Indefere-se o pedido de afastamento do reclamado, (...), de realizar as
atividades empresariais da empresa ANGULO PESQUISAS E EVENTOS
A.F.(GRUPO 73.2 Pesquisas de mercado e de opinidao publica. Classe
73.20-3 Pesquisas de mercado e de opinido publica. Subclasse 7320-
3/00 Pesquisas de mercado e de opinido publica do CNAE elaborado
pelo IBGE), pois a presente condenagao, como dito, tem finalidade
inibitéria, compensatéria e pedagdgica, de modo que se “espera”
completa mudanca de atitude da pessoa juridica e seu titular, sem
prejuizo de novas acdes fiscalizatorias dos 6rgdos competentes e do
proprio Ministério Publico do Trabalho, o que podera ensejar execugao
do presente titulo e o0 ajuizamento de outras a¢des com outros objetos.
REJEITA-SE.”

Observa-se, de inicio, que a Justica do Trabalho ndo detém competéncia
material para aplicar normas penais, de acordo com o entendimento do Supremo
Tribunal Federal firmado na ADI3684,em 11/05/2020. Considerando que as disposi¢des
previstas no art. 22 da Lei 9605/1998, que dizem respeito a penas restritivas de
direito, sdo de natureza penal, ndo é possivel a analise do pedido formulado sob este
fundamento. Entendimento diverso implicaria assunc¢ao de competéncia indevida e
desrespeito ao posicionamento firmado pelo STF.

Por outro lado, considero que quando o art. 200, VIl da CF insere o meio
ambiente laboral no conceito amplo de meio ambiente, autoriza a aplicacdo das
normas relativas a Politica Nacional do Meio Ambiente (Lei 6.938/1981), no que cabivel,
com as adaptacdes devidas as particularidades do Direito do Trabalho. Porém, no que
se refere ao art. 14, IV, da Lei 6.938/1981, tem-se entendido que a norma regula tutela
administrativado meio ambiente, sendo, portanto, de naturezaadministrativa, “passivel
de ser aplicada pelos érgaos administrativos ambientais em face dos poluidores pelo
descumprimento de medidas legais e administrativas e dano ambiental causado”
(SARLET, Ingo W.; FENSTERSEIFER, Tiago. Curso de Direito Ambiental. Grupo GEN, 2022.
E-book. ISBN 9786559643783. Disponivel em: https://integrada.minhabiblioteca.com.
br/#/books/9786559643783/. Acesso em: 29 jun. 2023).

E possivel concluir que essas normas devem ser aplicadas, primeiro, pelos
orgaos administrativos respectivos, ndo podendo ser aplicadas diretamente na seara
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judicial, como pretende o recorrente. Diante de eventual aplicacdo de penalidades de
cunho administrativo, pode aquele que se sentiu prejudicado trazer a discussao para a
esfera judicial, quando, entao, o Poder Judiciario podera atuar para manter ou afastar a
penalidade aplicada. O mesmo raciocinio se aplica ao disposto no art. 56, IX do Cédigo
de Defesa do Consumidor, que taxativamente define as medidas elencadas no art. 56
como “san¢des administrativas”.

Quanto aos demais fundamentos (artigos 139, 497, 499, 500 e 536 do CPC
e art. 84 do CDC(), que dizem respeito as medidas habeis a garantia da efetividade da
tutela, considero que, na situacdo dos autos, ndo se prestam ao resultado almejado. E
que asua aplicacdo imediata, quando presentes outras modalidades de tutela inibitéria
igualmente eficazes, porém menos gravosas, passiveis de adogao, violaria os principios
da razoabilidade e da proporcionalidade.

Deve-se observar, ainda, que desde a instaura¢do da Noticia de Fato
000340.2019.09.007/6 junto a Procuradoria do Trabalho do Municipio de Guarapuava,
qgue deu origem ao Inquérito Civil que subsidiou a presente Acao Civil Publica, ndo se
tem noticia de qualquer indicio de continuidade do ilicito. Além do que, na presente
Acdo Civil Publica foram deferidas diversas modalidades de tutela e respectivas medidas
assecuratérias de sua satisfacao, estando entre elas: (i) abster-se de submeter seus
empregados/empregadas a assédio sexual, especialmente decorrente de comentarios
sexuais, piadas de duplo sentido, insinuac®es, gracejos, “cantadas”, toques e afins,
convites intimos e manutencdo de trabalhadores em dormitérios conjuntos sem
separacdo por sexo, sob pena de aplicagdo de multa no valor de R$ 10.000,00,
por trabalhador(a) vitima, podendo ser majorada na hipdtese de reincidéncia; (ii)
determinacdo para que o reclamado se abstenha de praticar, admitir ou tolerar
coacao, pressdo psicologica, agressividade, perseguicdo ou qualquer outra conduta
que caracterize assédio moral ou constrangimento em relagdo aos seus empregados,
sob pena de aplicacdo de penalidade pecuniaria de R$ 30.000,00(trinta mil reais),
podendo ser majorada na hipétese de reincidéncia(art. 139, IV CPC); (iii) determinacdo
de que o réu publique em jornal de grande circulacao Estadual, no minimo 3 anuncios
(em edicdes de sexta, sabado e domingo), com os dizeres: “A empresa ........ , e seu
socio proprietario, (...), em virtude de decisdo judicial condenatéria prolatada pelo
MM. Juizo da Vara do Trabalho de Unido da Vitoria, nos autos de Acao Civil Publica
0001246-78.2020.5.09.0026, proposta pelo Ministério Publico do Trabalho, apresenta
publicamente seu pedido de desculpas por danos causados a seus empregados/
empregadas e a coletividade, em razdo dos assédios praticados”. O descumprimento
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da obrigacao acarretara aplicacdao de penalidade pecuniaria de R$ 20.000,00(vinte mil
reais).

Considerando que na presente a¢ao foram determinadas diversas medidas
inibitérias e reparatorias e que nao ha informacao de reincidéncia ou de fatos de
qualquer natureza que indiquem seu risco em abstrato, para 0 momento ndo se
vislumbra a necessidade de tal medida, sem prejuizo de reanalise pelo juizo da
execucgao durante seu curso se houver modificacdo do estado de fato.

Diante do exposto, nego provimento.

11l - CONCLUSAO

Em Sessdao Presencial realizada nesta data, sob a Presidéncia da
Excelentissima Desembargadora Marlene Teresinha Fuverki Suguimatsu; presente
a Excelentissima Procuradora Andrea Ehlke, representante do Ministério Publico do
Trabalho; compareceram presencialmente os Excelentissimos Desembargadores
Marlene Teresinha Fuverki Suguimatsu, Ricardo Tadeu Marques da Fonseca e Valdecir
Edson Fossatti; computados os votos dos Excelentissimos Desembargadores Marlene
Teresinha Fuverki Suguimatsu, Valdecir Edson Fossatti e Ricardo Tadeu Marques da
Fonseca; prosseguindo o julgamento; ACORDAM os Desembargadores da 4% Turma
do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido, por unanimidade de votos, EM NAO
CONHECERDO RECURSO ORDINARIODOSREUS,(...), porquedeserto. Semdivergéncia
de votos, EM CONHECER DO RECURSO ORDINARIO DO AUTOR, MINISTERIO PUBLICO
DO TRABALHO; no mérito, por igual votacao, EM DAR-LHE PARCIAL PROVIMENTO
para majorar o valor da indenizacdao por danos morais coletivos para R$350.000,00;
tudo nos termos da fundamentacao.

Custas majoradas, pelos réus, no importe de R$ 3.000,00 (trés mil reais),
calculadas sobre R$ 150.000,00, valor acrescido a condenacao.

Intimem-se.

Curitiba, 30 de agosto de 2023.

MARLENE T. FUVERKI SUGUIMATSU
Desembargadora Relatora
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PROCESSO n° 0000783-24.2020.5.09.0322 (ROT)

RELATORIO

(....)
MERITO

RECURSOS (.....)

3. Dano moral

A primeira ré se insurge contra a decisdo relativa aos danos morais, transcrita
no item 4 da analise do recurso da autora. Afirma que “totalmente equivocada a r.
decisdo que condenou a Reclamada ao pagamento de indenizacdo por danos morais”, pois
“em nenhum momento o Reclamante trouxe aos autos QUALQUER PROVA acerca de sua
alegaces, considerando que as mesmas SAO TOTALMENTE INDERIDICAS”. Aduz que “O Sra.
L..... (pjemidias 38min 37), testemunha da autora, AFIRMA que o Sr. ... era grosseiro e mal
educado, porém, TODOS os funciondrios eram tratados da mesma forma {(...) Além disso, a
testemunha ..... JAMAIS presenciou qualquer dos fatos alegados, considerando que exercia
jornada DIVERSA da experimenta pela Reclamante”. Aponta que “Ndo se pode esquecer que
o Dano Moral e a consequente indenizagdo implicam na caracterizacdo da responsabilidade
subjetiva do empregador ou de preposto (Sumula n. 341, STF), o que ndo se caracteriza na
presente demanda, exigindo-se, para tanto, a prova do ato omissivo ou comissivo, 0 nexo
causal,odanomoralea culpa (dolo)”e que “meras alegacbes sem nenhum suporte probatario,
direto ou indireto, néo possuem o conddo de consagrar direitos pleiteados. Trata-se de regra
bdsica atinente ao Estado Democrdtico de Direito, pois estariamos diante do caos juridico se
houvesse tal possibilidade, na qual uma pessoa simplesmente alegaria determinado fato e se
revestiria automaticamente dos beneficios a ele correlatos”. Sustenta que “Neste contexto, o
fenémeno do Assédio Moral necessita do que denominamos visibilidade social e visibilidade
juridica. Somente cumprindo esse caminho o Dano Moral ird se consolidar no mundo juridico
como fenémeno definitivamente reconhecido”. Cita julgados e defende que “Ndo hd que se
falar em Dano Moral, Assédio Moral, ante a inexisténcia de comprovac¢do de danos morais,
bem como inexisténcia de fatos que causassem danos psicolégicos ao Reclamante e, ainda
que estes existam, que foram efetivados pela ora Reclamada” e requer “seja reformada a r.
sentenca proferida pelo Juizo a quo, indeferindo o pleito de Danos Morais, considerando que
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0 Reclamante néo logrou éxito em comprovar fato constitutivo de seu direito” (fls. 420-424).
Analiso.

Narrou a autoranainicial que “No dia 21 de margo de 2020, a parte reclamante foi
tratada a ofensas e gritos pelo seu supervisor ..., 0 que se deu de maneira humilhante. Apés
questiond-lo sobre a produtividade dos consultores externos, pois quando ndo atingiam a
meta na rua, essa era repassada em dobro para a reclamada, o supervisor em questéo a

ofendeu dizendo que ela “néo tinha capacidade psicolégica para assumir um cargo de

gestdo, pois nGo era preparada psicologicamente”, ainda ameacou ligar para o seu antigo
emprego” e que “Além disso, alguns dias antes, o celular de trabalho da reclamante havia

sido retirado, contudo no aparelho ela recebia todas as mensagens e ligacbes de clientes,

armazenando, assim,_toda a sua carteira de clientes e tornando-se um item essencial

para o desenvolvimento de seu trabalho. Sendo assim, todas as vendas e negociacbes da
reclamada foram passadas para outros vendedores, prejudicando sua produtividade e suas

comissées, nessa situacéo a ela foi obrigada a interromper sua jornada de trabalho, pois

ndo tinha como laborar. Em seguida recebeu uma adverténcia e ao questionar ... sobre, foi
tratada novamente a xingamentos, que afirmou que a reclamada .... e que ela era
“louca”, recebendo mais uma adverténcia no dia seguinte. Apesar de ter informado
0 RH e a dona da empresa, nenhuma providéncia sobre o fato foi tomada”. Aduziu que

“Por fim, depois de tantas humilhac¢des, a parte reclamante teve que ser internada no
hospital devido a problemas de saude ocasionados pelo estresse e press@o psicolégica
sofridas”. Alegou que “resta plenamente evidenciada nos autos a conduta desrespeitosa
e desumana do empregador para com seus empregados, bem como o sofrimento intimo
fisico e psicoldgico sofrido pela parte autora no curso de suas fungbes, de forma a deixar
claro o dano psicolégico que merece ser indenizada. Porquanto tenha ferido o PRINCIPIO
DA DIGNIDADE insculpido no artigo 1°, Ill, da CF/88”, de modo que pediu a condenac¢éo da
parte reclamada ao pagamento de indenizacdo por danos morais. (fls. 13-14).

A primeira ré, em sintese, alegou em contestacdo que “JAMAIS proferiu
QUALQUER ofensa a, ou sequer aumentou seu tom de voz com a reclamante para tratar
dos assuntos inerentes da relacGo de emprego. IMPUGNA-SE e REFUTA-SE tais alegacdes,
visto que totalmente infundadas e inveridica, pois a Reclamada JAMAIS praticou qualquer
ato em face do reclamante que caracterizasse dano moral. Ora Exceléncia, a Reclamada
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JAMAIS imputou qualquer ofensa ou submeteu o reclamante, ou qualquer outro funciondrio
a situacdo vexatoria e/ou humilhante. Além disso, o Reclamante néo especifica os fatos,
trazendo mera alegacdes infundadas e sem cabimento, que néo caracteriza nenhum tipo de
dano moral. Tenta trazer meras afirmacgdes de supostos atos ilicitos, mas néo as especificas,
fundadas em meros boatos inveridicos, na tentativa de prejudicar a Reclamada (...) Ademais,
em momento algum a Reclamante traz aos autos provas acerca de suas alegacées, mas sim

meras alega¢bes de cunho genérico” (fl. 124).

Os danos morais consistem no “agravo ou constrangimento moral infligido quer
ao empregado, quer ao empregador, mediante violag¢éo de direitos insitos a personalidade,
como consequéncia da relacdo de emprego” (DALAZEN, JoGo Oreste. Aspectos do dano moral
trabalhista, Revista do Tribunal Superior do Trabalho, vol. 65, n° 1, out/dez 1999).

A indenizacdo relativa ao dano moral encontra amparo no art. 55 incisos V e X,
da Constituicdo Federal, vez que, o ultimo inciso, em particular, garante serem “inviolaveis a
intimidade, avida privada, a honraeaimagem das pessoas, assegurado o direito aindenizacdo
pelo dano material ou moral decorrente de sua viola¢@o”. No Gmbito infraconstitucional, a
indeniza¢éo por dano moral encontra-se assegurada no art. 186 do Codigo Civil, o qual
dispbe que "Aquele que, por a¢éio ou omisséo voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar
direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”. Para
a configuracdo do dano moral, necessdria a existéncia dos seguintes elementos: ato ilicito
praticado pelo empregador, dano e nexo de causalidade entre o dano e o ato.

Importante ressaltar que, embora néo se trate de figura nova, atualmente a CLT
prevé expressamente a reparacdo pelo dano extrapatrimonial, indicando no artigo Art. 223-
B que “Causa dano de natureza extrapatrimonial a a¢Go ou omissdo que ofenda a esfera
moral ou existencial da pessoa fisica ou juridica, as quais s@o as titulares exclusivas do
direito a repara¢@o”.

O assédio moral é caracterizado como a pratica de atos e comportamentos
que, de maneira ostensiva, repetida e/ou sistematica, revelam perseguicdo, ou presséo
exagerada, que possa trazer danos a integridade psicofisica e moral da vitima, ou acarretar
sua “exclusdo” no ambiente de trabalho. Esse comportamento configura ato ilicito gerador

do dano moral e deve ser provado pelo reclamante (arts. 818 da CLT e 373, | do NCPC). Nesta
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linha, conforme a doutrina, a assédio moral no trabalho pode ser reconhecido pelos “atos
e comportamentos provindos do patrdo, gerente, superior hierdrquico ou dos colegas, que
traduzem uma atitude de continua e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos
relevantes as condicbes fisicas, psiquicas e morais da vitima” (GUEDES, Mdrcia Novaes.
“Terror psicolégico no trabalho”. SGo Paulo: LTr, 2003, p. 33).

Esse conceito foi atualizado pela Convengéo 190 da OIT, que em seu art. 1°traz
0 seguinte conceito: “violéncia e assédio” no mundo do trabalho refere-se a um conjunto
de comportamentos e praticas inaceitdveis, ou de suas ameacas, de ocorréncia unica ou
repetida, que visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar dano fisico, psicologico,

sexual ou econémico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género,(...)"

Embora referida convengdo ainda néo tenha sido ratificada pelo Brasil, o
conceito jd pode ser invocado, como norma de Direito Internacional, especialmente no que
tange ao conceito de assédio. Como dela se observa, para a OIT, a violéncia caracterizadora
do assédio pode ser unica ou repetida, néGo se exigindo mais a sistematizacdo ou repeti¢éo
das agressées para que se tenha caracterizado o assédio moral.

Nestes casos, em regra, o dano moral restara configurado quando demonstrada
a efetiva violagdo ao patriménio moral do empregado, ocorrida no ambito da relagéo
de trabalho, néo sendo exigivel a comprovagéo do sentimento que o empregado tenha

experimentado.

Nessa linha, a seguinte ementa deste E. TRT:

CONVENCAO N° 190 DA OIT - ASSEDIO MORAL - PALAVRAS DE BAIXO
CALAO POR NAO ATINGIMENTO DE METAS PROFERIDAS POR DIRETOR
DA RECLAMADA CONTRA O AUTOR - MENSAGENS DESRESPEITOSAS EM
GRUPO DE WHATSAPP. A crenca de que a utilizacdo de comentarios
desrespeitosos e apelidos pejorativos possam ser admitidos como
corriqueiros nasociedade significariaatoleranciaaos abusos e costumes
nocivos, incompativeis com a dignidade humana. A Convencao 190 da
OIT, além de reconhecer que a violéncia e 0 assédio constituem violacao
aos direitos humanos irreconciliavel com o trabalho decente, proibe o
assédio praticado também por meios digitais. O art. 8°, caput da CLT,
estabelece que, na falta de disposicfes legais, ou contratuais, pode-se
decidir conforme principios e normas gerais de direito, principalmente

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Acoérdaos

do Direito do Trabalho. A Convencdo n° 190 da OIT, mesmo ainda nao
internalizada no Brasil, ja sinaliza que a terminologia “violéncia e assédio”
refere-se a um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou
de suas ameacas, de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou
sejam suscetiveis de causar dano fisico, psicoldgico, sexual ou econdmico,
e inclui a violéncia e o assédio com base no género (art. 1°, item 1, alinea
‘a’, da Convencao 190 da OIT, adotada em Genebra na 1082 Sessao da CIT,
em 21.06.2019). Tribunal Regional do Trabalho da 9a Regiao (4 Turma).
Acb6rdao: 0000923-28.2019.5.09.0020. Relator: LUIZ EDUARDO GUNTHER.
Data de julgamento: 09/09/2021. Publicado no DEJT em 16/12/2021.
Disponivel em: https://url.trt9.jus.br/gc39f - destaquei.

O 6nus de prova quanto aos fatos que amparam o pedido fundado no dano/
assédio moral pertence a parte reclamante, conforme artigos 818 da CLT e 373, | do
CPC/2015. Entretanto, relevante destacar que a prova do assédio, via de regra é bastante
dificil, pois os atos normalmente séo praticados na auséncia de testemunhas, de modo que
exigir prova robusta e inequivoca é tornar praticamente impossivel a demonstracgéo da leséo
sofrida. Fixadas essas premissas conceituais e processuais atinentes ao assédio moral, passo

a andlise das provas trazidos a este caso.
A prova oral foi gravada e disponibilizada no sistema PJe Midias (fls. 333-335).

A autora declarou que:

“teve problema pessoal com o supervisor, pois desde quando ela entrou
ele falava que ela era uma vendedora incompetente, falando que jamais
poderia assumir um cargo de gerente ou supervisora, sendo que ja tinha
vindo de outras empresas de cargo de gestdo e quando foi convidada a
entrar na empresa foi informada que ficaria trés meses como vendedora
e apds assumiria a supervisdo; ele falava isso na frente dos vendedores;
em todas as reunifes ele falava palavras de baixo caldo; a ultima
conversa que teve com ele simplesmente gravou ele falando palavras
de baixo caldo, palavrdes, horrores, até falando besteira, coisas que tem
até vergonha de falar, mandou a gravacdo para o advogada; o supervisor
humilhava todos, mas como a depoente convivia com ele, porque o
escritorio dele ficava atras da recep¢do onde trabalhava entdo em toda a
sua jornada de trabalho havia xingamento; o supervisor era o Sr. ...; todo
mundo via ela sendo humilhada pelo supervisor; todos os vendedores
viram, como exemplo a Cristiane e ... (testemunhas da reclamante); os
xingamentos eram nas reunides; todo dia ele brigava, todo dia ele falava
alto; nas reunides pelo menos quatro vezes na semana ele xingava todo
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mundo”.

O preposto da primeira ré alegou que:

“ndo tem conhecimento de a reclamante ter tido problemas com o
supervisor ...; ele ndo tinha o costume de ser grosseiro, mal educado
com os vendedores ou com quem trabalhasse perto dele, ele s6 tinha
as cobrancas normais com todo mundo; o supervisor ... ficava em um
anexo no mesmo local onde a reclamante laborava; era ele quem fazia
reunides diarias; nao tem conhecimento de retirada de equipamentos
da autora; ndo tiveram reclamacgdes sobre a forma de tratamento de
... cOm as pessoas; algumas pessoas ficavam meio constrangidas com
a forma que ele cobra ao conduzir uma reunido; como & comercial
tem que cobrar mesmo; algumas pessoas se sentiam ofendidas e
comentavam que ndo gostavam do jeito que ele conduzia as reunides,
mas nas reunides ele ndo estava se direcionando a ninguém e sim
a toda equipe, a cobranca era pra todo mundo; a cobranca era para
bater metas, falava sobre a quantidade de vendas por determinada
equipe e que assim tinham que correr atras de meta; a cobranca eram
direcionadas as vendas e ele falava quem ndo batesse as metas nao
iria atingir o comissionamento; fizeram uma reunido bem no comeco,
quando o ... entrou, com os coordenadores e lideres da empresa na
qual foi passada a forma de conducdo das reunides, que deveriam
ser sucintas; houve empregados que disseram que ndo gostavam da
maneira como ele cobrava, que se sentiam ofendidos com o jeito de
ele falar e conduzir as reunides, mas ninguém nunca relatou para a
empresa que ele xingou, maltratou”.

A testemunha ..., convidada pela autora, declarou que:

“trabalhou 1 ano e 6 meses na ..., de julho/2019 a dezembro/2020; era
vendedora na rua, porta a porta; trabalhou com a autora por uns 15 dias, a
autora era vendedora de dentro na firma, s6 no final que ela foi pra rua (...);
quem convocava para as reuniées era o Sr. ...., Unico supervisor; que
ele era mal educado estourado com todo mundo e com a reclamante
foram varias vezes; mencionou a depoente expressdes de baixo calédo
que o supervisor falava; “té f** por causa de vocé, porque vocé fica
sentada e ndo faz nada” ou “eu vou tomar naquele lugar por que vocé
ndo fez o que era para fazer, porque a sua pontuacéo estd mais baixa
do que antes”; ja foi feita reclamag¢édo aos superiores e ao RH, mas
nada foi feito, isso ocorria todo dia em todas as reunibes; jG presenciou o
Sr. ... proferir palavras de baixo caldo direcionados a reclamante, dizendo
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que ela ndo tinha capacidade, que ndo era para ela estar 14, que tinham que
arrumar outra pessoa para colocar no lugar dela, que ela ndo era capaz de
fazer o servico dela; as vezes a autora até chorava; néo tiveram qualquer
retorno do RH".

A testemunha... declarou que:

“trabalhou para a .., de janeiro a fevereiro de 2020, como vendedora
externa; trabalhou junto com a autora, em todos os dias que trabalhou na
empresa; (...) todos os dias havia reunido com o supervisor; algumas
vezes a reclamante participava das reuniées; a sala da autora era na
frente da sala de reuniées; o Sr. ... era bem mal educado nas reuniées,
nas reunides ele sempre tratava mal a reclamante, falando palavras
de baixo caldo, era bem humilhante; presenciou algumas vezes o
supervisor falando palavrées diretamente a reclamante, mencionando
exemplos, como “ela ia se f**”, que ela ia “tomar no **”; esse tratamento
acontecia de forma frequente, pois o supervisor era muito mal educado com
a reclamante”.

A testemunha ..., ouvida a convite da parte ré, afirmou que:

“Trabalha na primeira ré desde 06/02/2020, inicialmente como vendedor
externo e ha dois meses como lider de equipe; trabalhou junto com
a autora (...) as reunides eram feitas com o supervisor ...; ele ndo era
grosseiro para cobrar as metas; para ninguém era ofensivo, nem mulheres
e homens; havia sete homens e onze mulheres; ndo havia xingamentos,
nem cobranca excessiva; o depoente continua trabalhando na empresa”.

Entendo que no presente caso restou demonstrado o comportamento violento
do supervisor ..., que humilhava a autora na frente dos demais colegas de trabalho, com a
descricéo pelas testemunhas das palavras e expressbes de baixo caldo direcionadas a autora.
A primeira testemunha ouvida a convite da autora ainda relatou o tratamento grosseiro e
desrespeitoso do supervisor nas reunibes e que este foi levado ao conhecimento do RH, mas

nada foi feito.

Por esses motivos, entendo que restou configurado o assédio moral por parte do
supervisor ... em face da autora na relacdo de trabalho. A prova oral confirma o tratamento

hostil e as humilhacbes sofridas e o relato da autora é coerente neste sentido.
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Otratamento dispensado a reclamante pelo seu supervisor ndo pode ser admitido
e tolerado numa relagéo de trabalho, tampouco justificado pelo exercicio do poder diretivo
do empregador, para o cumprimento de metas. Isso porque os direitos fundamentais do
trabalhador, especialmente a dignidade humana, ndo podem ser desrespeitados em nome
da relagéo de trabalho.

O empregador tem a obrigacéo de oferecer aos seus empregados um ambiente
sadio e digno, de forma a evitar que o local de trabalho se transforme num lugar de
preconceitos de qualquer espécie, diminuicdo da personalidade e da solidez ou firmeza
moral dos seus empregados. A reclamada, ao permitir tal comportamento por parte de seu
preposto, se néo foi conivente com tal conduta, no minimo deixou de adotar as medidas

necessdrias para coibir e cessar essa situacdo.

O abalo moral sofrido pela reclamante se presume em face da propria ofensa.
Trata-se de dano “in re ipsa” (decorrente do prdprio fato), em que o dano moral é
consequéncia do proprio fato ofensivo.

Desse modo, esta evidenciado o dever juridico de indenizar o dano moral
provocado.

Quanto ao quantum indenizatorio fixado na origem néo houve insurgéncia da
primeira ré. Ainda assim, a respeito do tema, remeto as consideragdes constantes no item

4 da andlise do recurso da autora.

Diante do exposto nego provimento.

4. Recolhimentos previdencidrios

(....)

ACORDAO

Em Sessdao Presencial realizada nesta data, sob a Presidéncia da
Excelentissima Desembargadora Thereza Cristina Gosdal; presente o Excelentissimo
Procurador Alberto Emiliano de Oliveira Neto, representante do Ministério Publico
do Trabalho; computados os votos dos Excelentissimos Desembargadores Thereza
Cristina Gosdal, Eduardo Milleo Baracat e Aramis de Souza Silveira; ACORDAM os
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Desembargadores da 3% Turma do Tribunal Regional do Trabalho da 92 Regido, por
unanimidade de votos, CONHECER DOS RECURSOS ORDINARIOS DAS PARTES, assim
como das respectivas contrarrazdes. No mérito, por igual votacao, DAR PARCIAL
PROVIMENTO AO RECURSO DA AUTORA ..., para, nos termos da fundamentacdo: a)
fixar que de segunda a sexta feira a autora trabalhava das 08h30 até as 20h00 e aos
sabados iniciava as 08h00, mantendo-se os demais horarios fixados na decisao de
origem; b) determinar a condenacdo da parte ré ao pagamento de indenizacdo pela
violagdo do intervalo intrajornada aos sabados de 1 (uma) hora, observando-se os
demais parametros fixados na r. sentenca; ¢) majorar a condenac¢ao da parte ré ao
pagamento de indenizacao por danos morais para R$ 5.000,00; e d) condenar a ré ao
pagamento de indeniza¢do pelo uso de veiculo particular; DAR PARCIAL PROVIMENTO
AO RECURSO DO PROCURADOR DA AUTORA ....para, nos termos da fundamentacao: a)
majorar os honorarios devidos ao patrono da reclamante para 15% do valor liquido da
condenacdo; e NEGAR PROVIMENTO AO RECURSO DA PRIMEIRA RE ...; e DAR PARCIAL
PROVIMENTO AO RECURSO DA SEGUNDA RE..., para, nos termos da fundamentac3o:
a) fixar os honorarios devidos pela parte autora em R$ 395,00, com a aplicacdo da
condicao suspensiva de exigibilidade pelo prazo de dois anos (art. 791-A, 84°, da CLT),
por se tratar de beneficiaria da justica gratuita.

Custas majoradas para R$ 600,00, calculadas sobre o valor ora arbitrado
a condenacdo de R$ 30.000,00 em virtude das alteracdes promovidas na presente
decisao.

Intimem-se.
Curitiba, 8 de dezembro de 2022.

THEREZA CRISTINA GOSDAL
Relatora
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“]-AGRAVODEINSTRUMENTO.RECURSO DE REVISTA.SUMARISSIMO.RECLAMANTE.
LEl N° 13.467/2017. TRANSCENDENCIA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
ASSEDIO MORAL. DISCRIMINACAO RACIAL. .... Agravo de instrumento a que se da
provimento. Il - RECURSO DE REVISTA. SUMARISSIMO. RECLAMANTE. LEI N°
13.467/2017.INDENIZACAOPORDANOSMORAIS.ASSEDIOMORAL.DISCRIMINACAO
RACIAL. 1 - A controvérsia cinge-se acerca da existéncia ou nao de assédio moral,
decorrente de discriminac¢ado racial, pelo tratamento dispensado ao reclamante pelo
seu superior hierarquico que, dentre outros fatos, referia-se ao trabalhador como
“negdo”. 2 - A Organizacdo Internacional do Trabalho, contudo, aprovou, em junho de
2019, a Convencao n. 190, que conceitua, para fins da referida convencao, “violéncia e
assédio moral”, na alinea “a” de seu artigo primeiro: “ o termo “violéncia e assédio” no
mundo dotrabalhorefere-se aum conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis,
ou de suas ameacas, de ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam
susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou econémico, e inclui a violéncia
e 0 assédio com base no género “, deixando de exigir, portanto, a repeticdo como
requisito para configura¢ao do assédio moral e da violéncia no trabalho. 3 - O combate
a discriminacao no emprego, no ambito da OIT, tem respaldo também na Convencao
n. 111 de 1958 (ratificada pelo Brasil), que em seu artigo primeiro define discriminacao
como “ toda distin¢ao, exclusdao ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religiao,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao “. 4 - Acerca do tema, cumpre observar que a Organizacao Internacional do
Trabalho, na Declarac¢ado de Filadélfia, previu que “todos os seres humanos de qualquer
raca, crenca ou sexo, tém o direito de assegurar o bem-estar material e o
desenvolvimento espiritual dentro da liberdade e da dignidade, da tranquilidade
econdmica e com as mesmas possibilidades “. 5 - No ordenamento patrio, € objetivo
fundamental da Republica Federativa do Brasil, nos termos do art. 3°, IV, da Constituicao
Federal: “ promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, rac¢a, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminagao “, bem como prevé o art. 1° da Lei
n°9.029/95: “ E proibida a adocdo de qualquer préatica discriminatéria e limitativa para
efeito de acesso a relacao de trabalho, ou de sua manutencdo, por motivo de sexo,
origem, raca, cor, estado civil, situacao familiar, deficiéncia, reabilitacao profissional,
idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipéteses de prote¢do a crianca e ao
adolescente [...] “. 6 - A discriminacdao racial é conceituada pela Convencdo
Interamericana contra o Racismo, a Discriminacdo Racial e Formas Correlatas de
Intolerancia (promulgada pelo Brasil por meio do Decreto n. 10.932/22 com efeitos de
Emenda Constitucional) como “ qualquer distincdo, exclusao, restricao ou preferéncia,
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em qualquer area da vida publica ou privada, cujo propésito ou efeito seja anular ou
restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio, em condicdes de igualdade, de um ou
mais direitos humanos e liberdades fundamentais consagrados nos instrumentos
internacionais aplicaveis aos Estados Partes. A discriminagdo racial pode basear-se em
raca, cor, ascendéncia ou origem nacional ou étnica “. 7 - Ja a Lei n® 12.288/10, que
instituiu o Estatuto da Igualdade Racial, conceitua discriminacao racial ou étnico-racial
como “ toda distincdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia baseada em raca, cor,
descendéncia ou origem nacional ou étnica que tenha por objeto anular ou restringir o
reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condic¢des, de direitos humanos e
liberdades fundamentais nos campos politico, econdmico, social, cultural ou em
qualquer outro campo da vida publica ou privada “ (art. 1°, paragrafo Unico, inciso I). 8
- O Brasil, ao aprovar a Convencado Interamericana contra o Racismo, a Discriminacao
Racial e Formas Correlatas de Intolerancia, comprometeu-se “ a garantir as vitimas do
racismo, discriminacdo racial e formas correlatas de intolerancia um tratamento
equitativo e ndo discriminatorio, acesso igualitario ao sistema de justica, processo ageis
e eficazes e reparacdo justa nos ambitos civil e criminal, conforme pertinente “. 9 - No
caso concreto, o TRT entendeu que a pratica do superior hierarquico do reclamante de
chama-lo de “negdo” “ ndao passou disso: uma infeliz coloca¢dao, dado que, [..] a
expressao poderia ter sido substituida por outra que nao abrigasse a ambiguidade em
comento. De toda forma, tem-se que, de fato, a expressdao negdo, no contexto
examinado, ndo possui o potencial ofensivo que lhe pretende imprimir a parte autora,
dado que opera como mero vocativo na frase e poderia ser substituida sem alterar em
absolutamente nada o sentido do discurso “. 10 - Nao se pode dizer que “a pratica
infeliz"de utilizar vocativos raciais parasereferiraumtrabalhadorndo sejadiscriminacao
racial. O racismo, muitas vezes - como no caso do racismo recreativo - se camufla de
humor, de vocativo, e acaba sendo relativizado pela sociedade. 11 - O autor Adilson
Moreira alerta, acerca do racismo recreativo, que: “[...] praticas discriminatorias contra
minorias raciais que operam na forma de humor muitas vezes ndo sao consideradas
como crimes porque instituicdes publicas, como o Judiciario , ou instituicdes privadas,
como empresas, sao em grande parte controladas por pessoas brancas. Esses individuos
partem do pressuposto de que a raca ndo tem relevancia social, de que o humor racista
nao expressa ofensa, de que os brasileiros sao pessoas cordiais por natureza, premissas
que ignoram ( sic) a dimensao aversiva do racismo e também o fato que manifestacdes
racistas reforcamvalores culturais que motivam atos discriminatoérios diretos e indiretos
“. 12 - A utilizacao de vocativos, relacionados a cor da pele é, em regra, discriminagao
racial e, geralmente, esta associado a cor de pele preta. Nao é usual na sociedade
brasileira a utilizacdo de vocativos relacionados a pele branca, de modo que nao ha
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como falar que limitar um trabalhador, no seu ambiente profissional, a cor da sua pele
- retirando-lhe sua identidade como individuo Unico - nao configura discriminacao
racial. Nao é porque se trata de pratica comum que € uma atitude correta e despida
de preconceitos. Este trabalhador tem um nome e, a menos que se comprove que 0
proprio empregado se apresentava por esta alcunha ou assim se identificava, a
utilizacdo da expressdo “negao” como vocativo é discriminagdo racial. 13 - Acrescenta-
se, ainda, que a sentenca - utilizada como razao de decidir pelo TRT e por ele transcrita
- registrou a fala do superior hierarquico do reclamante em reunido de trabalho, na
qual afirma que se tivesse que se referir ao trabalhador, dizendo “ 6 negao, tu ta mal,
ta assim, assim, eu chamo, falo e faco, se tiver que transferir eu transfiro, se tiver que
punir eu puno, faco minhas porcarias’; [...] eu ndo tenho magoa, agora o seguinte, se
tiver que fazer também eu vou fazer, ndo tem problema nenhum, se tiver que esfolar
a gente pega e esfola ‘' “. Conforme se observa, a palavra “negao” nao foi empregada
em um contexto no qual o préprio trabalhador com ela se identificava, mas de modo
grosseiro. 14 - Destaca-se que a 3° Turma desta Corte, em recente julgado, reconheceu
assédio moral a trabalhador chamado de “negdo”, entre outros “apelidos” tendo com
base suas caracteristicas fisicas: “ ndo ha espaco para o que o Judiciario trabalhista
chancele uma visao estruturalmente violenta e excludente, como a observada na
hipotese, na medida em que os empregados eram apelidados por suas caracteristicas
fisicas, sendo-lhes atribuidos nomes pejorativos “ (RR-1406-93.2019.5.17.0001, 32
Turma, Relator Ministro Alberto Bastos Balazeiro, DEJT 18/09/2023). 15 - Por fim, deve-
se ponderar que as agressdes passiveis de indenizacdo sao as que revelam contornos
graves a ponto de ferir direitos de personalidade, maculando a honra objetiva do
trabalhador ou capaz de ferir a honra subjetiva de forma presumivel, in re ipsa ,
independentemente do grau de susceptibilidade psicolégica da vitima ou de
intencionalidade do agente causador do dano. 16 - A discriminacdo racial -
independentemente do dolo do agente ou de sua consciéncia acerca da configuracao
da a¢do como discriminatéria - é agressao grave, que fere direitos de personalidade e
causa dano in re ipsa. 17 - Recurso de revista a que se da provimento” (RR-20658-
94.2019.5.04.0017, 6% Turma, Relatora Ministra Katia Magalhaes Arruda, DEJT
27/10/2023).
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“] - AGRAVO DE INSTRUMENTO. RECURSO DE REVISTA. RECLAMANTE. SUMARISSIMO.
LEl N° 13.467/2017. TRANSCENDENCIA. INDENIZACAO POR DANOS MORAIS.
DISCRIMINAGAO DE GENERO. VALOR ARBITRADO. (....) Agravo de instrumento a
que se da provimento. Il - RECURSO DE REVISTA. RECLAMANTE. SUMARISSIMO. LEI
N° 13.467/2017. INDENIZAGAO POR DANOS MORAIS. DISCRIMINAGAO DE GENERO.
VALORARBITRADO. 1-OTRTdeu parcial provimento aorecursoordinariodareclamante
para condenar a reclamada ao pagamento de indenizacdo por danos morais, em R$
3.000,00 (com fundamento no art. 223-G, 81°, da CLT), decorrentes de discriminacdo de
género sofrida no ambiente de trabalho. 2 - Quanto aos fatos anteriores a vigéncia da
Lei 13.467/2017, na fixacdo do montante da indeniza¢do por danos morais levam-se em
consideracdo os principios da proporcionalidade e da reparacdo integral dos danos
(arts. 5°,V, da Constituicao Federal e 944 do Cdodigo Civil). A regra matriz da indenizacao
por danos morais (art. 5° X, da CF) é a dignidade da pessoa humana, indicada pelo
legislador constituinte originario como um dos fundamentos do Estado Democratico de
Direito (art. 1°, lll, da CF). Por esses motivos, de acordo com o STF, ndo encontraram
legitimidade na Constituicao Federal as antigas leis especiais que fixavam valores da
indenizacao por danos morais em hipéteses especificas, como eram os casos da Lei de
Imprensa (Lei 5.250/1967), do CAdigo Brasileiro de Telecomunicacdes (Lei 4.117/1962) e
do Cédigo Brasileiro de Aeronautica (Lei 7.565/1986. No RE 447.584/R], Ministro Cezar
Peluso, o STF concluiu pela ndo recepcao do art. 52 da Lei de Imprensa (Lei 5250/1967)
registrando que “Toda limita¢do, prévia e abstrata, ao valor de indenizacao por dano
moral, objeto de juizo de equidade, é incompativel com o alcance da indenizabilidade
irrestrita assegurada pela atual Constituicdo da Republica”. Na ADPF 130, Ministro Carlo
Britto, o STF decidiu pela ndo recepcao integral da Lei de Imprensa (Lei 5250/1967),
afastando novamente a hipotese de tabelamento do montante da indeniza¢do por
danosmorais,entreoutros,peloseguintefundamento:“(...)Arelacdodeproporcionalidade
entre o dano moral ou material sofrido por alguém e aindenizacao que lhe caiba receber
(quanto maior o dano maior a indeniza¢do) opera é no ambito interno da potencialidade
da ofensa e da concreta situacdo do ofendido (...)" . 3 - Quanto aos fatos posteriores a
vigéncia da Lei 13.467/2017, na fixagcdo do montante da indenizacao por danos morais
também segue aplicavel o principio da proporcionalidade (arts. 5°, V, da Constituicao
Federal e 944 do Cddigo Civil). Em razao das disposicdes da Lei 13.467/2017 sobre a
matéria, foram propostas a¢fes diretas de inconstitucionalidade pela ANAMATRA (ADI
6.050), pela CNTI (ADI 6.082) e pelo CFOAB (ADI 6.069), as quais foram desapensadas da
ADI 5.870 (extinta sem resolucdao do mérito por perda de objeto ante o fim da vigéncia
da MP 808/2017). Nas ADIs 6.050, 6.082 e 6.069, a conclusao do STF foi sintetizada na
seguinte ementa: “Acdes diretas de inconstitucionalidade. 2. Reforma Trabalhista.
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Artigos 223-A e 223-G, 88 1° e 2° da CLT, na redacao dada pela Lei 13.467/2017.
Parametros para a fixacdo do quantum indenizatorio dos danos extrapatrimoniais. 3.
Acdes conhecidas e julgadas parcialmente procedentes para conferir interpretacao
conforme a Constituicdo, de modo a estabelecer que: 3.1. As redac¢des conferidas aos
art. 223-A e 223- B, da CLT, ndo excluem o direito a repara¢ao por dano moral indireto
ou dano em ricochete no ambito das rela¢des de trabalho, a ser apreciado nos termos
da legislacao civil; 3.2. Os critérios de quantificacdo de reparacdao por dano
extrapatrimonial previstos no art. 223-G, caput e §1°, da CLT deverdo ser observados
pelo julgador como critérios orientativos de fundamentacdo da decisdo judicial. E
constitucional, porém, o arbitramento judicial do dano em valores superior aos limites
maximos dispostos nos incisos | a IV do 8 1° do art. 223-G, quando consideradas as
circunstancias do caso concreto e os principios da razoabilidade, da proporcionalidade
e da igualdade”. 4 - Assim, quanto aos fatos ocorridos na vigéncia da Lei 13.467/2017,
podem ser utilizados na fixacdo do montante da indeniza¢do por danos morais 0s
parametros do art. 223-G da CLT. O dispositivo, contudo, na parte em que apresenta
tabelamento de valores, nao vincula o julgador na fixacdo da indenizacao por danos
morais, conforme “ as circunstancias do caso concreto e os principios da razoabilidade,
da proporcionalidade e da igualdade “ (nos termos decididos pelo STF). 5 - No caso dos
autos, a condenacdo da reclamada ao pagamento de indenizacdo por danos morais
decorreu de discriminacdo de género observada no curso contrato de trabalho, assim
descritos pelo TRT“ a partir da sua mudanca para afuncdao de acougueira, em 26/5/2018
(fl. 58), sofreu com atitudes machistas de outros colegas de trabalho , inclusive o
encarregado do setor, que ndo lhe consideravam apta ao exercicio da funcao somente
por ser mulher , em evidente discriminacao de género “. Além da gravidade dos fatos
narrados, importa ponderar a culpa da reclamada que, de acordo com a decisao do
Regional, tinha ciéncia dos fatos e foi omissa na busca de uma solu¢do. 6 - Acerca do
tema, cumpre observar que a Organizacdo Internacional do Trabalho, na Declara¢ao
de Filadélfia, previu que “ todos os seres humanos de qualquer raca, crenca ou sexo,
tém o direito de assegurar o bem-estar material e o desenvolvimento espiritual dentro
da liberdade e da dignidade, da tranquilidade econdmica e com as mesmas
possibilidades “. A importancia de se buscar a igualdade de género foi destacada pela
ONU, que traz a matéria como Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel - 5 da Agenda
2030 da ONU. 7 - Ademais, entre as core obligations da OIT esta a Convenc¢ao n° 111
(ratificada pelo Brasil), que combate a discriminacdo em matéria de emprego e
profissao, conceituando em seu art. 1° discrimina¢do como “ Toda distin¢do, exclusao
ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
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oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao “. 8 - Avioléncia
e assedio em razao de género é também combatida pela OIT na Convencdo n° 190
(pendente de ratificacao pelo Brasil), que assim a conceitua: “ o termo “violéncia e
assédio com base no género” significa violéncia e assédio dirigido as pessoas em virtude
do seu sexo ou género, ou afetam de forma desproporcionada as pessoas de um
determinado sexo ou género, e inclui o assédio sexual.” 9 - No ordenamento patrio, a
discriminacdo em razdao de género fere o principio da igualdade e o art. 5° 1, da
Constituicdo Federal: “ homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes, nos
termos desta Constituicdo “, bem como o art. 1° da Lei n°®9.029/95: “ E proibida a adoc&o
de qualquer pratica discriminatéria e limitativa para efeito de acesso a relacdo de
trabalho, ou de sua manutencdo, por motivo de sexo, origem, raca, cor, estado civil,
situacao familiar, deficiéncia, reabilitacdao profissional, idade, entre outros, ressalvadas,
nesse caso, as hipdteses de protecdo a crianca e ao adolescente [...] “. 1 0 - O Protocolo
para Julgamento com Perspectiva de Género do CN]J - criado com o objetivo primordial
de alcancar a superac¢do dos entraves que impossibilitam a equivaléncia de dignidade
entre mulheres e homens, em todos os cenarios - destaca como o ambiente de trabalho
pode ser hostil as mulheres, muitas vezes de forma velada. 11 - A situacdo em analise
reveste-se de maior gravidade. A violéncia de género se dava de forma transparente no
ambiente laboral, sem qualquer pudor e sem repreensdo por parte da reclamada. 11
- Constata-se, portanto, que o valor arbitrado em R$ 3.000,00 a titulo de indenizacao
por danos morais ndo observou o principio da proporcionalidade, considerando-se os
fatos narrados, a natureza e a extensao do dano e o grau de culpa da reclamada. 13 -
Recurso de revista a que se da provimento” (RR-444-14.2021.5.09.0651, 6% Turma,
Relatora Ministra Katia Magalhaes Arruda, DEJT 27/10/2023).
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CONVENCAO SOBRE A ELIMINACAO DA VIOLENCIA E DO ASSEDIO NO
MUNDO DO TRABALHO

ADOPCAO: GENEBRA, 108 # SESSAO DA CIT (21 DE JUN 2019)

Preambulo
A Conferéncia Geral da Organizacao Internacional do Trabalho,

Convocada em Genebra pelo Conselho de Administracdo da Secretaria
Internacional do Trabalho, e tendo ai reunido na sua 108.° Sessao (Centenario) a 10 de
junho de 2019, e

Recordando que a Declaracdo de Filadélfia afirma que todos os seres
humanos, independentemente da raca, crenca ou sexo, tém o direito de procurar o
seu bem-estar material e o seu desenvolvimento espiritual em condi¢des de liberdade
e dignidade, de seguranca econdmica e oportunidades iguais, e

Reafirmando a relevancia das Conven¢des fundamentais da Organizacao
Internacional do Trabalho, e

Recordando outros instrumentos internacionais relevantes, como a
Declaracao Universal dos Direitos Humanos, o Pacto Internacional sobre os Direitos
Civis e Politicos, o Pacto Internacional sobre os Direitos Econémicos, Sociais e Culturais,
a Convencado Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo
Racial, a Convencdo sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminag¢do contra
as Mulheres, a Convencao Internacional sobre a Prote¢do dos Direitos de Todos os
Trabalhadores Migrantes e Membros de Suas Familias, e a Convencao sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia, e

Reconhecendo o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre
de violéncia e assédio, incluindo a violéncia e o assédio com base no género, e

Reconhecendo que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho podem
constituir uma violagao ou abuso dos direitos humanos, e que a violéncia e o0 assédio
sdo uma ameaca a igualdade de oportunidades, sdo inaceitaveis e incompativeis com
o trabalho decente, e
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Reconhecendo a importancia de uma cultura de trabalho com base no
respeito mutuo e na dignidade do ser humano destinada a prevenir a violéncia e o
assedio, e

Recordando que os Membros tém a importante responsabilidade de
promover um ambiente geral de tolerancia zero a violéncia e ao assédio, com vista a
facilitar a prevencao de tais comportamentos e praticas, e que todos os intervenientes
no mundo do trabalho devem abster-se, prevenir e combater a violéncia e o assédio, e

Reconhecendo que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho afetam
a saude psicoldgica, fisica e sexual das pessoas, a dignidade e o ambiente familiar e
social, e

Reconhecendo que a violéncia e o assédio também afetam a qualidade dos
servicos publicos e privados e podem impedir as pessoas, em particular as mulheres, de
acederem, e permanecerem e progredirem no mercado de trabalho, e

Considerando que a violéncia e o0 assédio sdo incompativeis com a promog¢ao
de empresas sustentaveis e afetam negativamente a organiza¢do do trabalho, as
relacdes no local de trabalho, o empenho do trabalhador, a reputacdo da empresa, e a
produtividade, e

Reconhecendo que a violéncia e o assédio com base no género afetam
de forma desproporcionada as mulheres e as raparigas, e reconhecendo que uma
abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género, que aborde as causas subjacentes
e os factores de risco, incluindo os esteredtipos de género, a multiplicidade e a
interseccao das formas de discriminagdo, e a desigualdade das rela¢des de poder com
base no género, é essencial para acabar com a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, e

Considerando que a violéncia domeéstica pode afetar o emprego, a
produtividade, a saude e a seguranca, e que 0S governos, as organizacdes de
empregadores e de trabalhadores e as instituicdes do mercado de trabalho podem
ajudar, como parte de outras medidas, a reconhecer, enfrentar e abordar os impactos
da violéncia doméstica, e

Tendo decidido sobre a adop¢do de determinadas propostas em matéria de
violéncia e assédio no mundo do trabalho, que constitui 0 quinto ponto da agenda da
sessdo, e

Tendo determinado que estas propostas tomariam aformade uma Convencdo
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Internacional,

adota este vigésimo primeiro dia de junho do ano dois mil e dezenove a
seguinte Convencao, que pode ser citada como a Convencao sobre a Violéncia e o
Assédio, 2019:

| DEFINICOES
ARTIGO 1°
1. Para efeitos da presente Convencao:

( (@) o termo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho refere-se a um
conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacas, de
ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar
dano fisico, psicoldgico, sexual ou econémico, e inclui a violéncia e o assédio com base
no género;

(b) o termo “violéncia e assédio com base no género” significa violéncia e
assédio dirigido as pessoas em virtude do seu sexo ou género, ou afectam de forma
desproporcionada as pessoas de um determinado sexo ou género, e inclui o assédio
sexual.

2. Sem prejuizo do disposto nas alineas a) e b) do paragrafo 1 do presente
artigo, as defini¢des nalegislacdo e regulamentos nacionais podem prever um conceito
Unico ou conceitos separados.

Il AMBITO
ARTIGO 2°
1. A presente Convencdo protege os trabalhadores e outras pessoas no

mundo do trabalho, incluindo os trabalhadores tal como definido pela legislacdo e
pratica nacional, bem como as pessoas que trabalham independentemente do seu
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estatuto contratual, as pessoas em formacao, incluindo os estagiarios e aprendizes,
os trabalhadores cujo emprego foi rescindido, os voluntarios, as pessoas a procura de
emprego e os candidatos a emprego, e os individuos que exercem autoridade, deveres
ou responsabilidades de um empregador.

2. A presente Convencao aplica-se a todos os sectores, sejam publicos ou

privados, na economia formal e na informal, e em areas urbanas ou rurais.

ARTIGO 3°

A presente Convencdo aplica-se a violéncia e ao assédio no mundo do
trabalho que ocorrem durante o trabalho, relacionados com o trabalho ou decorrentes
do trabalho:

(a) no local de trabalho, incluindo nos espacos publicos e privados onde sao
um local de trabalho;

(b) nos locais onde o trabalhador é remunerado, descansa ou toma uma
refeicdo, ou usa as instala¢fes sanitarias, de lavagem e vestiariu;

(c) durante deslocac®es, viagens, treinamentos, eventos ou atividades sociais
relacionadas com o trabalho;

(d) através de comunica¢bes relacionadas com o trabalho, incluindo as
facilitadas pelas tecnologias da informac¢ao e comunicagao;

(e) no alojamento fornecido pelo empregador; e

(f) durante o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho.

111 PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

ARTIGO 4°

1. Cada Membro que ratifique a presente Convencdo devera respeitar,
promover e realizar o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de
violéncia e assédio.

2.CadaMembrodeveraadoptar,deacordocomalegislacdoeascircunstancias

nacionais e em consulta com as organiza¢des representativas de empregadores e
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de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género para
a prevencao e eliminacdao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Tal
abordagem devera ter em conta a violéncia e o assédio envolvendo terceiros, quando
aplicavel, e incluir:

(a) proibir por lei a violéncia e o assédio;

(b) garantir que politicas relevantes abordem a questdo da violéncia e
do assédio;

(c) adotar uma estratégia abrangente a fim de implementar medidas
para prevenir e combater a violéncia e o assédio;

(d) estabelecer ou reforcar os mecanismos de aplicagdo e
acompanhamento;

(e) garantir acesso as vias de repara¢do e apoio as vitimas;

(8) prever sancoes;

(h) desenvolver ferramentas, orienta¢do, educacdo e formacao, e
sensibilizar em formatos acessiveis e apropriadados; e

(i) garantir meios eficazes de inspec¢do e investigacdo de casos de
violéncia e assédio, incluindo por meio de inspecc¢des do trabalho ou
por outros organismos competentes.

3.Aoadotareaplicaraabordagemreferidano paragrafo 2 do presente artigo,
cada Membro devera reconhecer os diferentes papéis e fun¢cdes complementares dos
governos, dos empregadores e dos trabalhadores e das suas respectivas organizacdes,
tendoem contaanaturezavariada e a extensdo das suas respectivas responsabilidades.

ARTIGO 5°

Com vista a prevenir e a eliminar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, cada
Membro devera respeitar, promover e realizar os principios e os direitos fundamentais
no trabalho, nomeadamente a liberdade de associacao e o reconhecimento efetivu do
direito de negociacao colectiva, a eliminacdo de todas as formas de trabalho forcado
ou obrigatério, a abolicdo efetiva do trabalho infantil e a elimina¢do da discriminagao
relativamente ao emprego e a profissao, bem como promover o trabalho decente.
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ARTIGO 6°

Cada Membro devera adoptar leis, regulamentos e politicas que garantam o direito
a igualdade e a ndo discriminacdo no emprego e no trabalho, incluindo as mulheres
trabalhadoras, bem como aos trabalhadores e a outras pessoas pertencentes a um
ou mais grupos vulneraveis ou a grupos em situa¢des de vulnerabilidade que sejam
afetadas de forma desproporcionada pela violéncia e pelo assédio no mundo do
trabalho.

IV PROTECAO E PREVENCAO
ARTIGO 7°

Sem prejuizo e de acordo com o artigo 1, cada Membro devera adoptar leis
e regulamentos para definir e proibir a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho,
incluindo a violéncia e o assédio com base no género.

ARTIGO 8°

Cada Membro devera adotar medidas adequadas para prevenir a violéncia e
0 assédio no mundo do trabalho, incluindo:

(@) reconhecer o papel importante das autoridades publicas no caso dos
trabalhadores da economia informal;

(b) identificar, em consulta com as organizacdes de empregadores e de
trabalhadores interessados e por outros meios, os sectores ou profissdes
e as modalidades de trabalho em que os trabalhadores e as outras pessoas
envolvidas estejam mais expostas a violéncia e ao assédio; e

(c) tomar medidas para proteger de maneira efetiva essas pessoas.

ARTIGO 9°

Cada Membro devera adoptar leis e regulamentos que exijam que os
empregadores tomem medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controlo
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para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o
assedio com base no género, e em particular, desde que seja razoavelmente exequivel,
para:

(a) adotar e implementar, em consulta com os trabalhadores e os seus
representantes, uma politica do local de trabalho sobre a violéncia e
o0 assédio;

(b) ter em conta a violéncia e o assédio e 0s riscos psicossociais
associados na gestdo da saude e da seguranca no trabalho;

(c) identificar os perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio,
com a participacdo dos trabalhadores e seus representantes, e tomar
medidas para prevenir e controlar os mencionados perigos e riscos; e
(d) proporcionar aos trabalhadores e a outras pessoas interessadas
informacdo e formacdo, em formatos acessiveis e apropriados,
sobre os perigos e riscos de violéncia e assédio identificados e as
medidas de prevencdo e protec¢do associadas, incluindo os direitos e
responsabilidades dos trabalhadores e de outras pessoas envolvidas

relativamente a politica referida na alinea a) do presente artigo.
V APLICACAO E REPARACAO
ARTIGO 10°
1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para:

a) acompanhar e aplicar a legislacdo e os regulamentos nacionais relativos
a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho;

b) garantir o facil acesso as vias de recurso adequadas e eficazes, a
mecanismos e procedimentos seguros, justos e eficazes de resolu¢do de conflitos em
casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho, tais como:

() procedimentos de apresentacdo de queixa e investigacdo, bem
como, quando apropriado, mecanismos de resolucdo de conflitos a
nivel do local de trabalho;
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(1) mecanismos de resolucdo de conflitos externos ao local de trabalho;
(I11) tribunais ou jurisdi¢des;

(IV) protecao contra a vitimizacdo ou retaliagdo contra os queixosos,
as vitimas, as testemunhas e denunciantes; e

(V) medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo para os

queixosos e para as vitimas;

C) proteger a privacidade e a confidencialidade dos individuos envolvidos, na
medida do possivel e se for apropriado, e garantir que os requisitos de privacidade e
confidencialidade ndo sejam utilizados indevidamente;

d) prever san¢des, quando apropriado, em casos de violéncia e assédio no
mundo do trabalho;

e) prever que as vitimas de violéncia e assédio com base no género no mundo
do trabalho tenham acesso efetivo a mecanismos seguros e eficazes de resolucao de
gueixas e conflitos, em questdes de género, ao apoio, aos servicos e reparagdes;

f) reconhecer os efeitos da violéncia doméstica e, na medida do possivel,
mitigar o seu impacto no mundo do trabalho;

g) garantir que ostrabalhadorestenham o direito deretirar-se de umasituagao
de trabalho caso tenham uma justificativa razoavel para acreditar que representa um
perigo iminente e sério para a vida, para a saude ou seguranca devido a violéncia e
assedio, sem sofrerem represalias ou outras consequéncias indevidas, e o dever de
informar a administracao; e

h) garantir que as inspec¢Bes do trabalho e outras autoridades relevantes,
conforme apropriado, estejam capacitadas para lidar com a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho, incluindo para emitir ordens que exijam medidas de aplica¢ao
imediata, e ordens para interromper o trabalho em casos de perigo iminente para a
vida, para a saude ou seguranca, sem prejuizo de qualquer direito de recurso a uma
autoridade judicial ou administrativa que seja prevista por lei.

IV ORIENTACAO, FORMAGAO E SENSIBILIZACAO
ARTIGO 11°

Cada Membro, em consulta com as organizacdes representativas dos
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empregadores e dos trabalhadores, devera garantir que:

(a) a questdo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho seja
abordada nas politicas nacionais relevantes, como as relativas a saude
eseguranca notrabalho, aigualdade e ndo discriminacao, e a migracao;
(b) os empregadores e trabalhadores e suas organizagdes, e as
autoridades relevantes, sejam providos de orienta¢do, recursos,
formacao ou outras ferramentas, em formatos acessiveis e adequados,
sobre a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho, inclusive sobre a
violéncia e o assédio com base no género; e

(c) sejam empreendidas iniciativas, incluindo campanhas de
sensibilizagao.

VIl METODOS DE APLICACAO

ARTIGO 12°

As disposi¢bes da presente Convencdo deverdo ser aplicadas por meio da
legislacao e de regulamentos nacionais, bem como por meio de acordos coletivos ou
de outras medidas coerentes a pratica nacional, incluindo a extensdo ou adaptacdo
de medidas existentes de saude e seguranca no trabalho para abranger a violéncia e
0 assédio e o desenvolvolvimeto de medidas especificas quando necessarias.

VIII DISPOSICOES FINAIS

ARTIGO 13°

As ratificacdes formais da presente Convencdo serdao comunicadas ao
Director-Geral do Secretariado Internacional do Trabalho para registo.

ARTIGO 14°
1. A presente Convencdo sera vinculativa apenas aos Membros da

Organizac¢do Internacional do Trabalho cujas ratifica¢cdes tenham sido registadas pelo
Director-Geral do Secretariado Internacional do Trabalho.
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2. Entra em vigor doze meses ap0ds a data em que as ratificacbes de dois
Membros forem registadas pelo Director-Geral.

3. A partir dai, a presente Convencdo entra em vigor para qualquer Membro
doze meses apoés a data do registo da sua ratificacao.

ARTIGO 15°

1. O Membro que tenha ratificado a presente Convenc¢do pode denuncia-la
apos a expiracdo do periodo de dez anos a contar da data da primeira entrada em vigor
da Convencao, por um acto comunicado ao Director-Geral do Secretariado Internacional
do Trabalho para registo. Essa denuncia ndo tera efeito até um ano apds a data do
registo.

2. Cada Membro que tenha ratificado a presente Convencdo e que no ano
seguinte ao da expira¢do do periodo de dez anos estipulado no paragrafo anterior,
ndo exercer o direito de denuncia previsto no presente artigo, sera vinculado por outro
periodo de dez anos e, depois desse periodo, podera denunciar esta Convencdo dentro
do primeiro ano de cada novo periodo de dez anos nos termos previstos no presente
artigo.

ARTIGO 16°

1. O Director-Geral do Secretariado Internacional do Trabalho notificara
todos os Membros da Organizacdo Internacional do Trabalho do registo de todas as
ratificacbes e denuncias que tenham sido comunicadas pelos Membros da Organizacao.

2. Ao notificar os Membros da Organizacao do registo da segunda ratificacao
gue tenha sido comunicada, o Diretor-Geral devera chamar a atencdo dos Membros da

Organizacdo para a data da entrada em vigor da Convencao.

ARTIGO 17°

O Director-Geral do Secretariado Internacional doTrabalho devera comunicar
ao Secretario- Geral das Na¢Ges Unidas para o registo de acordo com o artigo 102 da
Carta das Nacdes Unidas, os detalhes completos de todas as ratificacbes e denuncias
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registadas de acordo com as disposicdes dos artigos anteriores.

ARTIGO 18°

Na ocasido em que se considerar necessario, o Conselho Administrativo do
Secretariado Internacional do Trabalho apresentara a Conferéncia Geral um relatério
sobre o funcionamento da presente Convencdo e examinara a conveniéncia de colocar
na agenda da Conferéncia a questdo da sua revisdo no seu todo ou em parte.

ARTIGO 19°

1. Caso a Conferéncia adote uma nova Convencdo para rever a presente

Convencao, salvo se a nova Convencao prever de outra forma:

(a) a ratificacdo por um Membro da nova Convencdo revisora envolvera
ipso jure a denuncia imediata desta Convencado, ndo obstante o disposto no
artigo 15 acima, se e quando a nova Convencao revisora entrar em vigor;
(b) a partir da data em que a nova Convencdo revisora entrar em vigor, a
presente Convencao deixara de estar aberta a ratificacao pelos Membros.

2. Em qualquer caso, a presente Convenc¢ao permanecera em vigor na sua
forma e conteudo atual para os Membros que a tenham ratificado e que ndao tenham
ratificado a Convencdo revisora.

ARTIGO 20°

The English and French versions of the text of this Convention are equally
authoritative.

As versdes em Inglés e Francés do texto da presente Conveng¢do sao
igualmente autoritarias.
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R206-RECOMENDAGCAO (N ° 206) SOBRE VIOLENCIA E ASSEDIO, 2019

RECOMENDACAO SOBRE A ELIMINACAO DA VIOLENCIA E DO ASSEDIO NO MUNDO
DO TRABALHO

ADOPCAO: GENEBRA, 108 @ SESSAO DA CIT (21 DE JUN 2019)
Preambulo
A Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho,
Convocada em Genebra pelo Conselho de Administracao da Secretaria Internacional
do Trabalho, e tendo ai reunido em sua 108 ? Sessao (Centenario) em 10 de junho de
2019, e

Tendo adotado a Convencao sobre a Violéncia e o Assédio, 2019, e

Tendo decidido adotar determinadas propostas em matéria de violéncia e assédio no
mundo do trabalho, que constitui o quinto ponto da agenda da sessao; e

Tendo decidido que essas propostas tomariam a forma de uma Recomendacdo que
complementaria a Convencdo sobre a Violéncia e o Assédio, 2019;

adota,com data de...de junho de dois mil e dezenove, a seguinte Recomendac¢do,que
podera ser citada como a Recomendacdo sobre a Violéncia e o Assédio, 2019.

1. As disposi¢cdes da presente Recomendacdo complementam as disposi¢Bes da
Convencao sobre a Violéncia e o0 Assédio, 2019 (doravante designada «a Convencdo»), e
deveriam ser consideradas conjuntamente com estas.

1. PRINCIPIOS FUNDAMENTAIS

2.Ao adotar e aplicar a abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género mencionada
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no artigo 4.°,paragrafo 2, da Convencao, os Membros deveriam abordar a violéncia e
0 assédio no mundo do trabalho na legislacdo relativa ao trabalho e ao emprego,
a saude e seguranca no trabalho, e a igualdade e ndo discrimina¢dao, bem como no
direito penal, quando apropriado.

3. Os Membros deveriam garantir que todos os trabalhadores e empregadores,
incluindo os dos setores, profissdes e modalidades de trabalho que estdao mais
expostos a violéncia e ao assédio, desfrutem plenamente da liberdade de associa¢ao
e do reconhecimento efetivo do direito de negociacao coletiva, em conformidade com
a Convencao (n.° 87) sobre a Liberdade de Associacdo e Protecdo do Direito Sindical,
1948, e a Convencdo (n ° 98) sobre o Direito a Organizacao e Negociacdo Coletiva, ,
1949

4. Os Membros deveriam tomar medidas adequadas para:

(@) promover o reconhecimento efetivo do direito a negociacao coletiva a
todos os niveis, como meio de prevenir e abordar a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho e, na medida do possivel, mitigar os efeitos da violéncia
doméstica no mundo do trabalho; e

(b) apoiar a referida negociacao coletiva através da colecdo e divulgacao de
informacdo sobre as tendéncias e boas praticas relativas ao processo de
negocia¢ao e ao conteudo dos acordos coletivos.

5. Os Membros deveriam garantir que as disposi¢cdes sobre violéncia e assédio
contidas na legislacdo e nas politicas nacionais tém em conta os instrumentos da
Organizacao Internacional do Trabalho sobre igualdade e ndo discriminacado, incluindo
a Convenc¢ao(n.°100) e a Recomendacao (n.° 90) sobre Igualdade de Remuneracao,
1951, e a Convencdo (n.°111) e a Recomendac¢do (n.° 111) sobre a Discriminagao
(Emprego e Profissao), 1958, bem como outros instrumentos relevantes.

Il PROTECAO E PREVENCAO

6. As disposicdes sobre saude e seguranca no trabalho relacionadas com a violéncia e
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0 assédio contidas nas leis, regulamentos e politicas nacionais, deveriam ter em conta
os instrumentos relevantes da Organizacdo Internacional do Trabalho sobre saude e
seguranca no trabalho, bem como a Convencao (n ° 155) sobre Saude e Seguranca no
Trabalho, 1981, e a Convencao (n ° 187) sobre o Quadro Promocional para a Saude e
Seguranca no Trabalho, 2006.

7. Os Membros deveriam, quando apropriado, especificar em leis e regulamentos
que os trabalhadores e os seus representantes deveriam participar na elaboracao,
implementacdo e acompanhamento da politica do local de trabalho a que se refere o
artigo 9. °, alinea a), da Convencao, e essa politica deveria:

(a) afirmar que a violéncia e o assédio nao serao tolerados;

(b) estabelecer programas de prevencao da violéncia e do assédio, quando
apropriado, com objectivos mensuraveis;

(c) especificar os direitos e responsabilidades dos trabalhadores e do
empregador;

(d) conter informac¢8es sobre procedimentos de apresentacdo de queixa e
investigacao;

(e) prever que todas as comunicacles internas e externas relacionadas
com incidentes de violéncia e assédio sejam devidamente tomadas em
considerac¢do e atuadas de forma apropriada;

(f) especificar o direito a privacidade e a confidencialidade dos individuos, a
que se refere o artigo 10. °, alinea c), da Convencdo, equilibrando o direito
dos trabalhadores a sensibilizacdo de todos os perigos; e

(g) incluir medidas destinadas a proteger os autores da queixa, as vitimas, as
testemunhas e os denunciantes contra a vitimizacdo ou a retaliacao.

8.Aavaliacdo dorisco no local de trabalho referida no artigo 9. °, alinea c), da Convencao
deveria ter em conta os factores que aumentam a probabilidade de violéncia e assédio,
incluindo os perigos e riscos psicossociais. Deveria ser prestada especial atencao aos
perigos e riscos que:

(a) surgem das condi¢cBes e modalidades de trabalho, da organiza¢dao do
trabalho e da gestdo dos recursos humanos, conforme o caso;
(b) envolvem terceiros como clientes, consumidores, prestadores de servicos,
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usuarios, pacientes e membros do publico; e
(c) surgem da discriminacdo, do abuso de relacdes de poder e das normas
de género, culturais e sociais que fomentam a violéncia e o assédio.

9. Os Membros deveriam adoptar medidas adequadas para os sectores ou profissdes
e as modalidades de trabalho em que a exposicdo a violéncia e ao assédio pode ser
mais provavel, como o trabalho nocturno, o trabalho realizado de forma isolada, a
saude, a hospitalidade, os servi¢os sociais, 0os servicos de emergéncia, o trabalho
doméstico, o transporte, a educacao ou o entretenimento.

10. Os Membros deveriam tomar medidas legislativas ou de outra natureza para
proteger os trabalhadores migrantes, em particular as mulheres trabalhadoras
migrantes, independentemente do estatuto migratério, da violéncia e do assédio no
mundo do trabalho nos paises de origem, de transito e de destino, conforme o caso,

11. Ao facilitar a transicao da economia informal para a formal, os Membros deveriam
providenciar recursos e assisténcia aos trabalhadores e empregadores da economia
informal, e as suas associacdes, para prevenir e combater a violéncia e 0 assédio na
economia informal .

12. Os Membros deveriam garantir que as medidas destinadas a prevenir a violéncia e
0 assédio nao resultem na restricdo ou na exclusdo da participacao das mulheres e dos
grupos referidos no artigo 6. °© da Convencdo, em determinados empregos, sectores
ou profissdes,

13. A referéncia a grupos vulneraveis e a grupos em situacdes de vulnerabilidade no
artigo 6. ° da Convencdo deveria ser interpretada de acordo com os padrdes laborais
internacionais aplicaveis e os instrumentos internacionais sobre os direitos humanos.

11l APLICACAO, REPARACAO E ASSISTENCIA
Asvias de reparacdo referidas no artigo 10. °, alinea b), da Convencdo deveriam incluir:

a) o direito de renunciar com indemnizagao;
b) a reintegracao;
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) a indemniza¢dao adequada por danos;

d) ordens que exijam medidas de aplicacdo imediata para garantir que se
ponha fim a determinados comportamentos ou que as politicas ou praticas
sejam alteradas; e

(e) honorarios e custos judiciais de acordo com a legislacdo e a pratica

nacional.

15. As vitimas de violéncia e assédio no mundo do trabalho deveriam ter acesso a
indemnizacdao em casos de lesdo ou doenca psicossocial, fisica ou qualquer outra que
resulte em incapacidade para o trabalho.

16. Os mecanismos de apresenta¢do de queixa e resolucdo de conflitos em casos de
violéncia e o assédio com base no género a que se refere o artigo 10. °, alinea e)da
Convencao, deveriam incluir medidas tais como:

a) tribunais com pessoal especializado em casos de violéncia e assédio com
base no género;

(b) processamento atempado e eficiente;

(c) aconselhamento juridico e assisténcia para 0s queixosos e para as vitimas;
(d) guias e outros meios de informacgdo disponiveis e acessiveis nas linguas
que sao amplamente faladas no pais; e

(e) alteragdo do 6nus da prova, conforme o caso, em processos que nao

sejam penais.

17. 0 apoio, 0s servicos e as reparacdes para as vitimas de violéncia e assédio com base
no género a que se refere o artigo 10. °, alinea e), da Convencdo deveriam incluir as

seguintes medidas:

(a) o apoio para ajudar as vitimas a reingressarem no mercado de trabalho;
(b) servicos de aconselhamento e informacado, de forma acessivel e adequada;
(c) atendimento telefénico disponivel 24 horas por dia;

(d) servicos de emergéncia;

(e) assisténcia e tratamento médico e apoio psicologico;
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(f) centros de crise, incluindo abrigos; e
(g) unidades especializadas da policia ou oficiais especialmente treinados

para apoiar as vitimas.

18. As medidas adequadas para mitigar os efeitos da violéncia doméstica no mundo
do trabalho a que se refere o artigo 10. °, alinea f), da Convencao deveriam incluir:

(a) licenga para as vitimas de violéncia doméstica;

(b) acordos de trabalho flexiveis e proteccdo para as vitimas de violéncia
doméstica;

(c) proteccao temporaria contra o despedimento para as vitimas de violéncia
domeéstica, conforme o caso, exepto por motivos ndo relacionados com a
violéncia doméstica e suas consequéncias;

(d) a inclusao da violéncia doméstica nas avalia¢cdes dos riscos no local de
trabalho;

(e) um sistema de referéncia as medidas publicas para a mitigacdo da
violéncia doméstica, caso existirem; e

(f) a sensibilizacao sobre os efeitos da violéncia doméstica.

19. As autores da violéncia e do assédio no mundo do trabalho deveriam ser
responsabilizados e receber aconselhamento ou outras medidas, quando apropriado,
comyvistaaprevenirareincidénciadavioléncia e do assédio, efacilitar asuareintegracao
no trabalho, conforme o caso.

20. Os inspectores do trabalho e os funcionarios de outras autoridades competentes
deveriam, quando apropriado, receber formacao sobre questSes de género, para
poderemidentificar e combater avioléncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo
0S perigos e 0s riscos psicossociais, a violéncia e o assédio com base no género, e a
discriminacdo contra determinados grupos de trabalhadores.

21. O mandato dos organismos nacionais responsaveis pela inspeccao do trabalho,
pela saude e seguranca no trabalho e pela igualdade e ndo discriminacao, incluindo a
igualdade de género, deveria abranger a questdo da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho.

Revista Eletronica do TRT-PR. Curitiba: TRT-92 Regido, V. 13 n.126 - Nov. 23



Normativos, Leis e outros

22. Os membros deveriam reunir esforcos para recolher e publicar dados estatisticos
sobre a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho desagregados por sexo, por forma
de violéncia e assédio, e por sector da atividade econdmica, incluindo no que diz
respeito aos grupos referidos no artigo 6. ° da Convencao.

IV ORIENTACAO, FORMACAO E SENSIBILIZACAO

23. Os Membros deveriam financiar, desenvolver, implementar e divulgar, na medida
do possivel,

a) programas destinados a fazer face aos fatores que aumentam a
probabilidade de violéncia e assédio no mundo do trabalho, incluindo
a discriminacdo, o abuso das relacdes de poder, e as normas de género,
culturais e sociais que fomentam a violéncia e o assédio;

(b) diretrizes e programas de formacdo sensiveis ao género para apoiar
0s magistrados, os inspectores do trabalho, os agentes da policia, os
procuradores e outros funcionarios publicos no cumprimento do seu
mandato no que respeita a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho,
bem como para ajudar as entidades empregadoras publicas e privadas e
os trabalhadores e as respetivas organizacdes a prevenir e a combater a
violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho;

(c) modelos de cédigos de coduta e instrumentos de avalia¢do de riscos sobre
a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, no ambito geral ou especifico
por sector, tendo em conta as situacBes especificas dos trabalhadores
e de outras pessoas pertencentes aos grupos referidos no artigo 6. o da
Convencao;

(d) campanhas publicas de sensibilizacdo nas varias linguas do pais, incluindo
as dos trabalhadores migrantes residentes no pais, que transmitam a
inaceitabilidade da violéncia e do assédio, nomeadamente a violéncia
e 0 assedio com base no género, abordem as atitudes discriminatérias e
previnam a estigmatizacao das vitimas, dos queixosos, das testemunhas e
dos denunciantes;

(e) curriculos e materiais de instru¢ao que integrem as questdes sensiveis ao
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género sobre a violéncia e o assédio, incluindo a violéncia e o assédio com
base no género, a todos os niveis da educacao e da formacdo profissional,
de acordo com a legislacdao nacional e as circunstancias;

(f) materiais destinados a jornalistas e a outros profissionais da comunica¢ao
sobre a violéncia e o assédio com base no género, incluindo as suas
causas subjacentes e os factores de risco, com o devido respeito pela sua
independéncia e liberdade de expressao; e

(g) campanhas publicas destinadas a promover locais de trabalho seguros,
saudaveis e harmoniosos e livres de violéncia e assédio.
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NORMAS PARA PUBLICACAO
Prezados autores,

A Revista Eletronica do Tribunal Regional do Trabalho da 9% Regido, Revista Cientifica de
periodicidade mensal é divulgada exclusivamente por meio eletrénico a partir do site www.trt9.
jus.br. Adota tematica singular a cada edi¢ao e se destina a publicar artigos acérdaos, sentencas,
condensa entendimentos jurisprudenciais sumulados ou organizados em orientacdes, resenhas,
convida para publicacdo observadas as seguintes normas.

1. Os artigos ou decisdes devem ser encaminhados a analise do Conselho Editorial, para o
e-mail revistaeletronica@trt9.jus.br

2. Os artigos serdo técnico-cientificos, focados na area tematica de cada edicdo especifica,
sendo divulgada a sequéncia dos temas eleitos pela Escola Judicial do TRT-9% Regido, mediante

consulta;

3. Os artigos encaminhados a Revista Eletrénica devem estar digitados na versao do aplicativo
Word, fonte ARIAL corpo 12, espacamento entrelinhas 1,5, modelo justificado, com titulos e
subtitulos em maiusculas alinhados a esquerda, em negrito. A primeira lauda contera o titulo

do artigo, nome, titulacao completa do autor, referéncia acerca da publicacdo original ou sobre
seu ineditismo;

4. Os artigos encaminhados a publicacdo deverdo ter de preferéncia entre 10 e 15 laudas,
incluidas as referéncias bibliograficas. As referéncias deverdao obededer as normas ABNT. Os
artigos conterdo cita¢fes bibliograficas numeradas, notas de rodapé ordenadas e referéncias
bibliograficas observardao normas vigentes da ABNT, reservando-se o Conselho Editorial da
Revista Eletrdnica o direito de adaptar eventuais inconsisténcias, além de estar autorizado a
proceder revisdes ortograficas, se existentes;

5. A publicacdo dos artigos nao implicara remuneracdo a seus autores, que ao submeterem
0 texto a andlise autorizam sua eventual publicacdo, sendo obrigacdo do Conselho Editorial
informa-los assim que divulgada a Revista Eletronica;

6. O envio de artigos ou decisdes ndao pressupde automatica publicacdo, sendo sua efetiva
adequacdo ao conteudo tematico de cada edicao da Revista Eletrbnica pertencente ao juizo
critico-cientifico do Conselho Editorial, orientado pelo Desembargador que organiza as
pesquisas voltadas a publicagado.

7. Duvidas a respeito das normas para publicacdo serdo dirimidas por e-mails encaminhados a
revistaeletronica@trt9.jus.br

Respeitosamente.
CONSELHO EDITORIAL
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