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“Ao contratar um par de maos, recebera também

um ser humano...”

Henry Ford



CONVENCAO 190 DA OIT: VIOLENCIA E ASSEDIO

NO MUNDO DO TRABALHO
RESUMO

Esta dissertacdo tem como objetivo apontar a Convencgédo 190 da OIT como mecanismo apto
a combater a violéncia e assédio no mundo do trabalho. Primeiramente, classifica o fendbmeno
em um contexto evolutivo e multidisciplinar, para entdo apresenta-lo como objeto de tutela
juridica-laboral. Para tanto, aborda fatores de influéncia, causas, consequéncias da violéncia
e assédio laboral, além de especificar objeto juridico violado pelas condutas ilicitas.
Paralelamente, ao tecer consideracfes acerca da evolugdo normativa da Organizagéo
Internacional do Trabalho, percebe-se o tema em analise como alvo de tutela objetiva e direta
pelo Direito Internacional do Trabalho, findando na aprovacéo da Convencao 190: Acabar com
a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, em junho de 2019. Elenca-se conceitos e
métodos de aplicacdo dessa convencao, para, ao fim, apresentar estudo comparativo da
normativa internacional com a tutela da violéncia e assédio operada pelo ordenamento juridico
portugués. A pesquisa bibliografica foi o método utilizado no desenvolvimento dessa
dissertacdo, realizada por meio de pesquisa em artigos, relatérios de organizacoes
internacionais, livros, leis, jurisprudéncia de tribunais, tratados internacionais, dissertactes de
mestrado, teses de doutoramento, todos dedicados a tutela da violéncia e assédio no mundo

do trabalho.

Palavras-chave: Violéncia e assédio; mundo do trabalho; Organizacdo Internacional do
Trabalho



THE VIOLENCE AND HARASSMENT CONVENTION

IN THE WORLD OF WORK
ABSTRACT

This master's degree dissertation aims to classify the phenomenon of violence and harassment
in the world of work, firstin an evolving and multidisciplinary context, and then present it as an
object of legal and labor protection. Therefore, it addresses influencing factors, causes,
consequences of violence and harassment at work, in addition to specifying the legal object
violated by illegal conduct. At the same time, when making considerations about the normative
evolution of the International Labor Organization, the subject under analysis is perceived as a
target of objective and direct protection by International Labor Law, ending in the approval of
Convention 190: Ending violence and harassment in world of work, in June 2019. Concepts
and methods of application of this convention are listed, in order, at the end, to present a
comparative study of international regulations with the protection of violence and harassment
operated by the Portuguese legal system. Bibliographic research was the method used in the
development of this dissertation, carried out through research in articles, reports from
international organizations, books, laws, court jurisprudence, international treaties, master's
degree dissertations, doctoral theses, all dedicated to the protection of violence and

harassment in the world of work.

Keywords: Violence and harassment; world of work; International Labor Organization
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INTRODUCAO

No século passado, com o0 aumento e aceleracdo da interacéo entre Estados,
verifica-se que o Direito Internacional Publico ganha relevancia para tutelar assuntos
de interesse global. A fim de atuarem juntos aos Estados, surgem as Organizacdes
Internacionais para tutelar assuntos que se conectam por interesses comuns. Essas
sdo reconhecidas como sujeitos de Direito Internacional, tendo competéncia
normativa, inclusive sobre seus Estados-membros. No contexto apos a Primeira
Guerra Mundial acentua-se a necessidade e o interesse de defender direitos
humanos, que séo direitos fundamentais reconhecidos internacionalmente. Para atuar
em tal missdo, surge como Organizacdo Internacional a Liga das Nacgoes,
posteriormente convertida na Organizacdo das Nac¢des Unidas.

O Direito do Trabalho originou-se frente a situacfes decorrentes do processo
de industrializacdo em massa. Embora esse processo tenha trazido progresso a
economia e civilizacdo dos paises, custou aos trabalhadores mas condigbes,
principalmente no meio ambiente de trabalho. Com a necessidade e o propdsito de
proteger os direitos trabalhistas em escala mundial, surge o Direito Internacional do
Trabalho, que tem como principal fonte normativa a Organizacdo Internacional do
Trabalho, criada em 1919, a qual fica incumbida a missdo de proteger os direitos
humanos trabalhistas.

A OIT, formada por uma estrutura tripartite composta por representantes de 187
Estados-membros, com participacdo de representantes dos Estados, dos
empregadores e dos trabalhadores, tem como premissa a formulagéo e aplicacao de
normas internacionais do trabalho por meio de instrumentos normativos.

Prevalece o entendimento de que o fendbmeno da violéncia e assédio desde
sempre predomina nas relacfes sociais, entretanto sem ser objeto de relevante
observacéo e estudo até a década de 80 do século passado. Por tratar-se de uma
tematica complexa, chama atencao de cientistas de inUmeras areas do conhecimento
como: juristas, sociologos, legisladores, psicélogos, psiquiatras e médicos em geral.
Considera-se, portanto, questdo interdisciplinar. Nesse contexto, observa-se,
portanto, que a violéncia e assédio nas rela¢cdes trabalhistas foi inicialmente tema de

producdo cientifica em diversas areas do conhecimento antes de tornar-se objeto de



estudo dos operadores de direito, para, entdo, passar a ser alvo de atividade
legislativa.

Essa dissertacdo aponta como objetivo principal de investigagdo a seguinte
guestao de partida: Como a normatizacdo da Organizacéo Internacional do Trabalho
pode combater a violéncia assédio no mundo do trabalho?

Como objetivos gerais, no decorrer desse trabalho cientifico intenta-se
apresentar elementos suficientes, entretanto ndo exaustivos, aptos a classificar a
violéncia e assédio no mundo do trabalho como uma problematica juridica e social,
conceituada de diversas formas, evoluindo através do tempo, apresentando-se como
objeto de tutela.

N&o obstante, ressalte-se que essa dissertacdo ndo tem como propdsito a
tentativa de esgotar todos as questdes supramencionadas acerca da violéncia e
assédio no mundo do trabalho, ja largamente abordados por inimeros trabalhos
cientificos produzidos e publicados.

Ademais, objetiva-se ainda apontar a questdo da violéncia e assédio em uma
perspectiva normativa internacional, que, em que pese inicialmente agir de forma
esparsa, apresenta-se como fator percussor de uma tutela direta e integral do
fenbmeno, materializada na Convencdo 190 da OIT, a qual traz elementos
caracterizadores, abrangéncia, métodos de prevencao e repressao.

A fim de atingir os objetivos gerais propostos, apresentam-se como objetivos
especificos dessa dissertacdo, os quais serdo abordados ao longo dos capitulos,
nomeadamente:

Classificar o fenémeno da violéncia e assédio no mundo do trabalho quanto a
origem, natureza juridica, possiveis métodos de realizacéo, caracterizacdo da vitima
e do agressor, além das consequéncias médicas, psicoldgicas, sociais, legais, dentre
outras. Ademais, classificar a violéncia e assédio como problema social no mundo do
trabalho, assim como fenbmeno apto a violar bem juridico, demandando tutela pela
lei.

Paralelamente, apresentar a OIT como organismo internacional, assim como a
evolucdo de sua competéncia normativa ao longo dos seus cem anos de existéncia.
Apontar a producdo normativa desse organismo internacional, nhomeadamente
Convencdes Internacionais como fonte de Direito Internacional do Trabalho, a atuar

como direito humano com for¢a nos ordenamentos juridicos.
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Ressaltar a producdo normativa de organismos internacionais, que, juntamente
com a producéo especifica da OIT, foram precursores da tutela da violéncia e assédio
no mundo do trabalho. Nesse contexto, apresentar fatores que desencadearam a
producdo da Convencado 190 da OIT, a qual visa a combater a violéncia e o assédio
no mundo do trabalho.

Apresentar a Convencao 190 da OIT, que, juntamente com a Recomendacao
206, surgiu como solucao a fim de coibir a violéncia e assédio no mundo do trabalho.
Por se tratar de producao normativa recente no ambito juridico internacional, apontar-
se-a0 0s seus principais conceitos, abrangéncia, e métodos de aplicacao.

A fim de correlacionar a Convencao 190 e a Recomendacao 206 da OIT com o
ordenamento juridico portugués, finaliza-se essa dissertagcdo com estudo comparativo
da normativa internacional com a tutela da violéncia e assédio ja vigente em Portugal,
nomeadamente seu Codigo do Trabalho e jurisprudéncia dos tribunais.

Quanto ao método utilizado no desenvolvimento dessa dissertacdo, foi
realizada a pesquisa bibliogréafica, realizada por meio de pesquisa em artigos,
relatorios de organizagfes internacionais, livros, leis, jurisprudéncia de tribunais,
tratados internacionais, dissertacdes de mestrado, teses de doutoramento, todos

dedicados a tutela da violéncia e assédio no mundo do trabalho.
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1 INSTRUMENTOS NORMATIVOS DA OIT: NOVAS
TENDENCIAS RUMO A PROTECAO CONTRA
VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO

A OIT, formada por uma estrutura tripartite e composta por representantes de
187 Estados-membros, com participacdo de representantes dos Estados, dos
empregadores e dos trabalhadores, tem como premissa a formulacdo e aplicacéo de
normas internacionais do trabalho por meio de instrumentos normativos como
Convencdes, Recomendagdes, Declaragbes, Resolugdes, dentre outros.

Na primeira Conferéncia Internacional do Trabalho, realizada em 1919, a OIT
adotou seis Convencgodes. Nessa oportunidade, a primeira Convencgao aprovada limitou
a jornada de trabalho a oito horas diarias, fato extremamente relevante no contexto
social da época. As Convencbes aprovadas posteriormente abordavam diversos
outros assuntos como prote¢do a maternidade, desemprego, determinacao de idade
minima para trabalho na industria, proibicdo do trabalho noturno para mulheres e
menores de dezoito anos, representando, portanto, relevante ganho para a sociedade.
Nos primeiros quarenta anos de atuacéo da OIT, aprovaram-se 67 Convencdes e 66
Recomendagbes, proporcionando, portanto, o desenvolvimento e aplicacdo de
legislacdo no contexto do Direito Internacional do Trabalho. N&o obstante, a referida
producao normativa da OIT foi considerada interrompida de forma temporaria com o
episodio da Segunda Guerra Mundial. Logo, desde a sua criacédo, a OIT ja aprovou

190 Convengdes Internacionais e 206 Recomendacdes acerca de diversos temas?.

1.1 Convencbes e Recomendacgdes: “Codigo Internacional
do Trabalho”

As Convencbes e as Recomendacdes elaboradas pela Conferéncia
Internacional do Trabalho constituem principal instrumento de atividade normativa da
OIT, ao determinarem padrdes minimos trabalhistas em &ambito internacional,

formando e integrando um “Cédigo Internacional do Trabalho”.

L OIT BRASILIA. Histéria da OIT [em linha]. [Consult. 29 out. 2020]. Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-
0it/hist%C3%B3ria/lang--pt/index.htm
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Ha diferenca entre vigéncia internacional e vigéncia nacional desses
instrumentos normativos. A vigéncia internacional ocorre quando da aprovacao do
instrumento pela Conferéncia Internacional do Trabalho, enquanto a vigéncia nacional

esta condicionada a ratificacdo pelos Estados-Membros. Nesse sentido, ALVAREGA?Z:

Conforme Rodrigues, citado por Sussekind (2000), deve-se fazer a distincdo entre a vigéncia
objetiva (ou seja: a vigéncia da Conven¢do em si mesma) e a vigéncia subjetiva (ou seja: a
obrigatoriedade de uma Convencédo para um determinado Estado). Entdo, esta pressupfe
aquela (ou a segunda pressupde a primeira). Isto é: nenhuma Convencdo pode obrigar um
Estado, se ela ndo entrou em vigor previamente enquanto isso ndo ocorrer, as obrigacbes que
o Estado poderia contrair em virtude da ratificacdo ficam submetidas a uma condicdo
suspensiva. Sob tal aspecto, a vigéncia da Convengdo comega somente a partir da data em que
o instrumento adotado pela Conferéncia é assinado pelo Diretor da Reparticdo Internacional do
Trabalho.

As Convenc0es internacionais quando aprovadas sao verdadeiros tratados
internacionais, os quais impdem aos Estados-membros de forma automatica o dever
de submisséao do texto aos érgaos nacionais de competéncia para deliberar acerca da
ratificacdo ou rejeicdo. Caracterizam-se como ‘“tratados multilaterais abertos”,
podendo ser incorporadas pelos Estados a qualquer tempo3. Embora os tratados em
geral ndo determinem prazo especifico para sua apreciacao, as Convencdes da OIT
obrigatoriamente devem ser analisadas no prazo de um ano, a partir do momento em
gue se encerrar a Conferéncia, desde que ndo se exceda 18 meses.

A entrada em vigor no ambito internacional de uma Convencéo, assim como a
maioria das Convencgdes Internacionais do Trabalho, ocorre ao fim de 12 meses apos
dois Estados-membros da OIT a ratificarem. Quando Convengdes séo ratificadas por
paises membros, tornam-se obrigatérias em ambito nacional, incorporando-se aos
seus ordenamentos juridicos.

Ressalte-se que os Estados sédo obrigados apenas a apreciar a Convencao,
mas nao a ratifica-la. Trata-se do carater voluntario de ratificacdo das Convencdes
estabelecido pela Constituicdo da OIT. Se ocorrer a ratificacdo, torna-se o Estado
obrigado internacionalmente®. Nesse caso, portanto, a autoridade competente do

Estado comunicara ao Diretor-Geral da Reparticdo Internacional do Trabalho a

2 ALVARENGA, Rubia Zanotelli. Criagdo, Fundamentos e Atividade Normativa da Organizacéo Internacional do Trabalho — OIT
In: Direito Internacional do Trabalho: aplicabilidade e eficicia dos instrumentos de protecéo ao Trabalhador/ Coords: ROCHA,
Claudio Jannotti da; LUDOVICO, Giuseppe; PORTO, Lorena Vasconcelos; BORSIO, Marcelo; ALVARENGA. Rubia Zanotelli de
Sé&o Paulo: LTr, 2018, p. 257. ISBN: 978-85-361-9768-5

3 BARZOTTO, Luciane Cardoso apud DELGADO, Mauricio Godinho, DELGADO, Gabriela Neves, Documentos Internacionais
da OIT: caracterizagdo e ingresso no Direito brasileiro, In: A organizacéo internacional do trabalho: sua histéria, missédo e
desafios. [livro eletrénico]/ organizadores DA ROCHA, Claudio Jannotti PORTO, Lorena Vasconcellos, DE ALVARENGA, Rubia
Zanotelli, PIRES, Rosemary de Oliveira. Sdo Paulo: Tirant lo Blanch, 2020, vol. 1, pp.36-37. ISBN: 978-65-86093-76-6

4 Artigo 19, 5 (OIT. Constituicdo da Organizagdo Internacional do Trabalho e seu anexo (Declaragéo de Filadélfia) [em linha].
1946. [Consult.13 mar 2020] Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---ilo-
brasilia/documents/genericdocument/wcms_336957.pdf)
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ratificacdo da Convencédo e tomara as medidas necesséarias para implementar as
condicOes nessa previstas. Caso néao ratificada a Convencéo, remanesce ao Estado
a obrigacdo de informar ao Diretor Geral da Reparticdo Internacional do Trabalho no
gue tange a legislacao e praticas internas observadas acerca do assunto previsto na
Convencdao. Portanto, Convencdes Internacionais sdo atos unilaterais normatizados
pela OIT, que, quando ratificados pelos Estados-membros, tornam-se obrigatoérios e
adquirem status de fonte direta de Direito Internacional.

As Recomendacdes da OIT ndo séo classificadas como tratados internacionais,
normalmente considerando-se apenas sugestdes a serem acatadas ou ndo por seus
Estados-membros. DELGADO ao tratar do tema em analise, aduz®: “Recomendacées
constituem diplomas programaticos expedidos por ente internacional enunciando
aperfeicoamentos normativos considerados relevantes para serem incorporados
pelos Estados”. Em que pese as Recomendacdes serem destituidas da natureza
juridica de tratados, caso sejam aprovadas pela Conferéncia Geral do Trabalho, os
Estados passam a pér o tema versado por elas as autoridades nacionais para que
elaborem legislacao nacional ou politica, também no prazo de um ano, desde que nao
exceda 18 meses. Nessa perspectiva, CAMPOSE:

Sucede que as recomendac¢fes de uma Ol, ndo sendo em geral actos vinculativos, impdem por
vezes aos Estados destinatérios uma certa obrigagdo de comportamento: assim por ex., no
quadro da OIT os Estado-membros, embora ndo estejam obrigados a acatar as recomendacdes
(moc¢des) emanadas de seu 6rgao plenario (Conferéncia geral do Trabalho), devem, no prazo
méaximo de 18 meses, submeté-los <a autoridade ou autoridades na competéncia das quais
cabe a matéria, com o propdésito de as transformar em lei ou de adoptar medidas de outra
ordem> (cf. o art. 19°, n° 6, da Carta da OIT).

A matéria tratada nas Recomendac¢des pode ser a mesma das Convencoes,
tendo ambas 0 mesmo quérum de dois tercos para aprovacao. Todavia, diversamente
ao que ocorre com as Convencles Internacionais, as Recomendacfes ndo séo
submetidas a ratificacdo. Resta apenas ao Estado-membro o dever de informar o
Diretor-Geral da Reparticdo Internacional do trabalho acerca da legislacdo e pratica
observada no que tange ao assunto tratado na Recomendacéao, e quais dispositivos
dessa pretende aplicar.” De tal modo, ndo ha uma efetiva integracdo das
Recomendac¢Bes nos ordenamentos juridicos. Nessa quadra de ideias, CAMPOS

diferencia Convencdes internacionais e Recomendacdes®:

5 DELGADO, Mauricio Godinho. Curso de Direito do trabalho. 182 ed. S&o Paulo: LTR, 2019, p. 183 ISBN 978-85-361-9973-3

8 CAMPOS, Jodo de Mota, et al. Organizagdes Internacionais/ coord. Jodo Mota de Campos. - v. — (Manuais universitarios) 22
pt.: Organizagdes de carater regional em que Portugal participa. Coimbra: Almedina. 2019, p.131 ISBN 978-972-40-8017-8

7 Artigo 19, 6. OIT, ref. 4

8 CAMPOS, p.132, ref. 6
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Note-se que para sublinhar melhor a diferenca entre a convencéo e a recomendacdo — que
enquanto aquela é instrumento da uniformizacdo do direito sdcio-laboral nos Estados que a
ratifiquem e que assim ficam sujeitos as disposicdes comuns constantes da convencao, a
recomendacdo surge como instrumento da aproximac¢do das legislacdes dos Estados que
aceitem dar-lhe segmento, implementando-a mais ou menos fielmente na ordem juridica interna.
Poderiamos dizer que a recomendacdo é um acto que pela sua natureza faz lembrar as
directivas comunitérias (cf. o art. 249° do Tratado CE) com a diferenca que a recomendacao da
OIT, ndo obrigando quanto a forma e aos meios de a implementar ou transpor para o
ordenamento nacional, ndo obriga sequer quanto ao resultado a alcancgar: atingi-lo ou néo,
atingi-lo em maior ou menor grau ou pura e simplesmente recusa-lo, depende da vontade
soberana de um Estado que se ndo vé confrontado — seja qual for a posicdo que haja assumido
na Conferéncia Geral da OIT — com um acto de carater vinculativo.

Caso ocorra conflito entre Convengdes ou Recomendagbes aprovadas pela
Conferéncia, ou conflito de Convencdo ou Recomendacao ratificada por Estados-
Membros com qualquer lei, sentenca, costume ou acordo individual ou coletivo,
prevalecerdo, em todo caso, as condicdes mais favoraveis ao trabalhador.® Trata-se
da aplicacdo do principio pro homine??, principio dos Direitos Humanos. Portanto, a
producdo normativa oriunda da OIT pode deixar de ser aplicada, caso a legislacéo
interna seja mais favoravel, fato amparado pelo principio da primazia da norma mais
favoravel.

Nessa quadra de ideias, ALVARENGA aborda o principio pro homine ao dispor
gue a Constituicdo da OIT repugna a ratificacdo de um instrumento normativo que
integre o ordenamento juridico doméstico para prejudicar condi¢des trabalhistas ja

estatuidas por lei internal:

Sob tal prisma, Geraldo Von Potobsky e Hector Bartolomeu De La Cruz, citados por Barzotto
(2007), destacam que a intencéo da OIT é adotar um patamar minimo universal de protecao
laboral, com vistas a dar as legisla¢cdes nacionais maior estabilidade e a evitar regressées no
campo social. Neste aspecto, para que as Convencgdes ou as Recomendacdes ndo contenham
disposi¢cdes tdo avancadas ou exigentes que tornem dificil garantir seu cumprimento, a OIT se
preocupa em manter o carater de normas minimas aos instrumentos.

Convém ressaltar que as Convencdes da OIT, mesmo que nao ratificadas, tém
o poder de influenciar os legisladores dos Estados. Ressalte-se que além da funcéo
normativa da Conferéncia Internacional do Trabalho, cabe também a essa
supervisionar a aplicacdo de Convencdes e Recomendacfes a nivel nacional,

inclusive por meio da solicitagcdo de relatérios pelo Conselho de Administracdo®?.

9 Artigo 19, 8. OIT, ref. 4

10 “Ou seja, os tratados de direitos humanos devem ser interpretados tendo sempre como paradigma o principio pro homine; por
meio desse principio, deve o intérprete (e o aplicador do direito) optar pela norma que, no caso concreto, mais projeta o ser
humano sujeito de direitos.” (MAZZUOLI,,Valério de Oliveira. Curso de Direito Internacional Publico. 12. ed. Rio de Janeiro:
Forense, 2019, p. 372. ISBN 978-85-309-8337-6)

1 ALVARENGA, p. 258, ref.2

12 Nesse sentido, consta no sitio da OIT no Brasil: Sob tal prisma, Geraldo Von Potobsky e Hector Bartolomeu De La Cruz, citados
por Barzotto (2007), destacam que a intengdo da OIT é adotar um patamar minimo universal de protegdo laboral, com vistas a
dar as legislacdes nacionais maior estabilidade e a evitar regressdes no campo social. Neste aspecto, para que as Convencdes
ou as Recomendagdes ndo contenham disposi¢des tdo avangadas ou exigentes que tornem dificil garantir seu cumprimento, a
OIT se preocupa em manter o carater de normas minimas aos instrumentos (OIT BRASILIA. Sobre a Conferéncia Internacional
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1.2 Declaragfes da OIT: Novas Estratégias Normativas

DELGADO aduz que as Declaracbes da OIT tém carater de fonte juridica
material do Direito'3: “[...] uma vez que cumprem o relevante papel politico e cultural
de induzir os Estados a aperfeicoarem a sua legislagdo interna”. Ademais,
DELGADO' define “Declaragbes” como documentos de carater programatico,
produzidos por Estados ou sujeitos de Direito Internacional em raz&o de participagao
em determinado evento ou congresso. Em regra, ndo detém status de fonte formal de
direito pelo fato de ndo terem o poder de gerar direito ou obrigacdo alguma nos
ordenamentos juridicos dos Estados que os celebraram. Outrossim, em contrapartida
ao entendimento defendido por DELGADO, ele ressalta a existéncia de corrente
doutrinaria, a qual defende a tese da “natureza normativa interna das Declara¢des”
como fonte formal de Direito, em que pese nao enfrentarem obrigatoriedade a
procedimento de ratificagéo.

Verifica-se que uma das mais importantes Declaragdes ja aprovadas no ambito
dos Direitos Humanos do Trabalho ocorreu em 1944, quando a Declaracdo da
Filadélfia institui principios e objetivos a serem observados pelos Estados-membros,
tendo sido incorporada a Constituicao da OIT como anexo em 1946.

Conforme aduz BELTRAMELLI NETO?®, o (ltimo quarto do século passado foi
um periodo em gue houve sensivel diminuicdo de efetividade da OIT. N&o obstante a
producdo normativa nao ter entrado em queda, a atuacao efetiva dessa organizacao
foi colocada em xeque, principalmente por um sensivel deslocamento da regulacdo
trabalhista para outros 6rgéos, como a ONU e OMC?8. Nesse diapaséo, a partir da
década de 90 observam-se novas iniciativas politicas da OIT. Essas primeiras
manifestacdes ocorrem com a adoc¢do da Declaragcdo dos Direitos e Principios
Fundamentais no Trabalho em 1998 e a definicdo do “Trabalho Decente” em 1999.
Nesse sentido, DELGADO!":

do Trabalho [em linha]. [Consult. 30 out.. 2020] Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/conheca-a-oitt WCMS_740928/lang--
pt/index.htm).

8DELGADO, pp. 180-185, ref.5

14 lbidem

15 BETRAMELLI NETO, Silvio. A OIT e a protec&o internacional dos direitos humanos em matéria de relagdes de trabalho. In
Estudos aprofundados do Ministério Publico do Trabalho/ coord. Henrigue CORREIA e Elison MIESSA, Salvador: Editora
JusPodivm, 2020, volume Unico, p. 86 e 87. ISBN 978-85-442-3227-9.

6 por meio da difusdo de “clausulas sociais”

17 DELGADO, Mauricio Godinho, DELGADO, Gabriela Neves. Documentos Internacionais da OIT: caracterizag&o e ingresso no
Direito In: A organizacéo internacional do trabalho: sua histéria, misséo e desafios. [livro eletronico]/ organizadores: Claudio
Jannotti da ROCHA, Lorena Vasconcellos PORTO, Rubia Zanotelli de ALVARENGA, Rosemary de Oliveira PIRES. Sé&o Paulo:
Tirant lo Blanch, 2020, colegéo Direito Internacional do Trabalho, vol. 1, p.42. ISBN: 978-65-86093-76-6
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Em tal quadro, a OIT diversificou um conjunto de ac¢des politicas e sua dindmica normativa, para
também investir no sistema de soft law, sobretudo por meio das Declaracdes de Direito. Essa
perspectiva de atuagao, integra o campo das “novas politicas normativas” da OIT, conforme
destaca Ericson Criveli”.

Portanto, para DELGADO, a intensificacdo da aprovacdo de Declaracdes
Internacionais foi um caminho complementar e inovador para a OIT, que praticamente
aprovava apenas Convencdes de forma sequencial e teve de enfrentar outro cenario
de reestruturacao organizacional e ideoldgica neoliberalista a partir do final da década
de 7018,

Em 1998, ocorreu a 872 Sessao da Conferéncia Internacional do Trabalho, na
qual adotou-se a Declaracdo dos Direitos e Principios Fundamentais no Trabalho?®.
Nessa, reitera-se 0s principios e direitos fundamentais consagrados na Constituicao
da OIT pela Declaracdo de Filadélfia. Conforme o Preambulo da Declaracdo dos
Direitos e Principios Fundamentais no Trabalho, reafirmou-se o surgimento da OIT
baseado na premissa da justica social como essencial para garantir uma paz universal
e permanente. Considerou-se, portanto, a necessidade da promocdo de politicas
econbmicas e sociais, atuacdo normativa, cooperacdo técnica, investigacao,
mobilizacdo de esforgos nacionais, regionais e internacionais afim de assegurar
equidade, progresso social, erradicacdo da pobreza, promogéo de desenvolvimento,
erradicacao de problemas relacionados a pessoas com necessidades especiais,
desempregados e migrantes?°.

Ainda conforme o Preambulo?!, a fim de atingir o objetivo da manutencéo de
vinculo entre progresso social e crescimento econémico, a Declaragdo em andlise
considerou que a garantia dos principios e direitos fundamentais no trabalho assegura
aos proéprios interessados a livre reinvindicacdo as riquezas a cuja criacdo tém
contribuido, assim como ao desenvolvimento pleno de seu potencial humano.
Ademais, considerando ainda que a OIT estabelece normas internacionais do trabalho
contando com apoio e reconhecimento universais na promoc¢ao dos direitos
fundamentais no trabalho como expressdo de seus principios constitucionais, a
Conferéncia Internacional do Trabalho vem reafirmar a permanéncia dos principios e

direitos fundamentais inscritos na Constituicdo, assim dispondo??:

A Conferéncia Internacional do Trabalho,

18 DELGADO, p.45, ref. 17

19 OIT. Declaragéo da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho [em linha]. 1998. [Consult. 20 jul. 2020].
Disponivel em:https://www.ilo.org/public/english/standards/declaration/declaration_portuguese.pdf

20 Ibidem

2L OIT, ref. 19

2 OIT, ref. 19
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1. Lembra:

a) que no momento de incorporar-se livremente a OIT, todos os Membros aceitaram o0s
principios e direitos enunciados em sua Constituicdo e na Declaragdo de Filadélfia, e se
comprometeram a esforcar-se por alcancar os objetivos gerais da Organizacdo na medida de
suas possibilidades e atendendo a suas condi¢des especificas;

b) que esses principios e direitos tém sido expressados e desenvolvidos sob a forma de direitos
e obrigacgdes especificos em convencdes que foram reconhecidas como fundamentais dentro e
fora da Organizacao.

2. Declara que todos os Membros, ainda que nédo tenham ratificado as convencdes

aludidas, tém um compromisso derivado do fato de pertencer a Organizagdo de respeitar,
promover e tornar realidade, de boa fé e de conformidade com a Constituicdo, os principios
relativos aos direitos fundamentais que sé@o objeto dessas convengdes, isto é:

a) a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do direito de negociacao coletiva;

b) a eliminacdo de todas as formas de trabalho forgado ou obrigatoério;

¢) a abolicdo efetiva do trabalho infantil; e

d) a eliminacdo da discriminacdo em matéria de emprego e ocupacao

Nessa esteira, a Declaracdo dos Direitos e Principios Fundamentais no Trabalho
explicitou os Direitos Humanos laborais, e, conforme BELTRAMELLI NETO?3, buscou
reafirmar quatro principios relativos a direitos fundamentais, 0s quais permeiam e
aplicam-se a totalidade de normas emanadas da OIT.

A Declaracdo em analise estabelece que esses direitos humanos orbitam e
formalizaram-se em torno de Convencdes Internacionais que se tornaram conhecidas
como Convencgdes Fundamentais?*. Sdo oito Convencgdes da OIT, as quais devem ser
respeitadas e reconhecidas como “fundamentais” por todos os Estados-membros da
OIT pelo simples fato de eles pertencerem a OIT, ainda que algum desses paises nao
as tenham ratificado. A Conferéncia Internacional do Trabalho definiu a “ratificacéo
universal” dessas oito Convencdes, estabelecendo meios para haver cooperacao
técnica da OIT com seus Estados-membros a fim de que se atinja aplicacao efetiva,
ao passo que monitora os avangos alcancados?®.

Nesse sentido, assevera PORTELAZ:

Ressalte-se que a Declaracgao sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho estatui
expressamente que todos os Estados membros da OIT, ainda que néo tenham ratificado as
convencdes relativas aos temas aludidos no paragrafo anterior, que também s&o reconhecidas
como “fundamentais”, tem um compromisso de respeitar, promover e tornar realidade os
principios relativos aos direitos fundamentais , derivado do mero fato de pertencer a
Organizacao e de, portanto, fazer parte da Constituicdo da OIT, tratado que também atribui
importancia ao tratamento de tais questdes.

2 BETRAMELLI NETO, pp. 84 e 85, ref.15

24 Conveng&o n. 29 sobre Trabalho Forgado ou Obrigatério (adotada pela OIT em 1930); Conveng&o n. 87 sobre Liberdade
Sindical e Protec&o ao Direito de Sindicaliza¢do (adotada pela OIT em 1948); Convencéo n. 98 sobre Direito de Sindicalizag&o
e de Negociacao Coletiva (adotada pela OIT em 1949); Convengéo n. 100 sobre Igualdade de Remuneragcdo de Homens e
Mulheres Trabalhadores por Trabalho de Igual Valor (adotada pela OIT em 1951); Convengéo n. 105 sobre Aboli¢do do Trabalho
Forcado (adotada pela OIT em 1957); Convencgé&o n.111 sobre Discriminagéo em Matéria de Emprego e Ocupagéo (adotada pela
OIT em 1958); Convencao n. 138 sobre Idade Minima para Admisséo (adotada pela OIT em 1973); Convencao n. 182 sobre
Proibicdo das piores Formas de Trabalho Infantil e A¢@o Imediata para sua Elimina¢&o (adotada pela OIT em 1999). (OIT.
Convengdes [em linha].[Consult. 20 ago. 2020]. Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/lang--pt/index.htm)

% OIT BRASILIA., ref. 1

2% PORTELA, Paulo Henrique Gongalves. Direito Internacional Publico e Privado: Incluindo Nogdes de Direitos Humanos e de
Direito Comunitario. 102 ed. Rev., atual., e ampl. Salvador: JusPODIVM, 2018, p. 509. ISBN 978-85-442-1984-3
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A OIT cabe, portanto, atuar em cooperacdo técnica, ndo substituindo os
mecanismos de controle ja estabelecidos junto aos Estados-membros a fim de que

tornem efetivos esses principios e direitos fundamentais?’:

Art. 3, a) oferecendo cooperacao técnica e servicos de assessoramento destinados a promover
a ratificacdo e aplicacdo das convencdes fundamentais; b) assistindo aos Membros que ainda
ndo estdo em condicdes de ratificar todas ou algumas dessas convengdes em seus esforgos
por respeitar, promover e tornar realidade os principios relativos aos direitos fundamentais que
séo objeto dessas convencgbes; e c) ajudando aos Membros em seus esfor¢os por criar um meio
ambiente favoravel de desenvolvimento econdmico e social.

Em 1999, o novo diretor-geral da OIT trouxe a ideia de fazer do Trabalho
Decente como objetivo de estratégia internacional para a promo¢do de uma
globalizagc&o com justica. Ressaltou ainda o trabalho como meio de aliviar a pobreza,
juntamente com o papel de ajuda da OIT a alcancar os Objetivos do Desenvolvimento
do Milénio, no qual incluiu-se o de reducéo da pobreza do mundo pela metade até
2015%,

BELTRAMELLI NETO aduz que a partir de 1999 verifica-se um deslocamento
institucional da OIT, o qual inicialmente focado em competéncia normativa classica, a
gual priorizava a aprovacdo de ConvencOes e Recomendacdes, voltou-se para a
articulacdo de politicas econdmicas nacionais e internacionais baseadas no
“‘Programa de Trabalho Decente”, cujo implemento baseava-se por meio de uma
agenda de concretizacdo de quatro objetivos estratégicos?®:

geracdo de empregos, garantia dos direitos trabalhistas (contra a supresséo e flexibilizacéo),
ampliacao da protecéo social (tendo em mira o incremento da produtividade com inclusdo social)
e a promogéo do didlogo social (entre organizagfes de trabalhadores e de empregadores).

No ano 2000, a fim de concretizar os principios e direitos fundamentais previstos

na Declaracao dos Direitos e Principios Fundamentais no Trabalho de 1998, por meio

by

de fomentacdo a aderir a “Agenda do Trabalho Decente”, a OIT normatizou a
Declaracdo Tripartite de Principios sobre Empresas Multinacionais e Politica Social®°,

cujo objetivo aduz-se do seu texto:

‘incentivar as empresas multinacionais a contribuirem positivamente para o progresso
econOmico e social e a minimizarem e resolverem as dificuldades que possam ser criadas por
suas operacgfes, tendo em mente as resolucbes das Nacdes Unidas que preconizam a
instauragdo de uma nova ordem econdmica internacional, bem como os desfechos posteriores
no &mbito das Nacdes Unidas, por exemplo, o Pacto Global e os Objetivos de Desenvolvimento
do Milénio.

270IT, ref. 19

28 OIT BRASILIA., ref. 1

2 BELTRAMELLI NETO, p. 85, ref. 15

30 OIT. Bureau Internacional do Trabalho. Declarag&o Tripartite de Principios sobre Empresas Multinacional e Politica Social [em
linha]. Quinta edigdo. Genebra: OIT, 2017, [Consult. 20 out. 2020]. Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_emp/---emp_ent/documents/publication/wcms_579899.pdf
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Ainda conforme BELTRAMELLI NETO?®, verifica-se que nesse documento a
OIT propde que governos ratifiquem determinadas Convencdes e Declaracbes
centrais e em vigor, além do alinhamento de posturas e adoc¢éo de politicas sociais
entre Estados, empresas multinacionais e representantes de empregadores e
trabalhadores. Incluem-se entre as politicas sociais almejadas a promocédo e
estabilidade do emprego, igualdade de oportunidades e de tratamento, liberdade

sindical, entre outros.

Na 972 Sessao da Conferéncia Internacional do Trabalho que ocorreu em junho
de 2008, a OIT adotou a Declaragao sobre Justica Social para uma Globalizagéo
Equitativa, a qual visou a reafirmacao dos principios da OIT em face da crise financeira
internacional pela qual o mundo passava. Essa terceira Declaracdo pela OIT
normatizada insere 0s Estados-membros no novo panorama contextual de
globalizagdo, para que esses conduzam, a nivel nacional, politicas sociais e
econdmicas ao encontro do previsto tanto na Declaracdo sobre Principios e Direitos
Fundamentais de 1998, como na “Agenda de Trabalho Decente” de 1999.

Em 2017, a OIT convoca uma Comissao Global sobre o futuro do trabalho e
lanca em janeiro de 2019 o relatorio “Trabalho para um futuro mais brilhante”. Esse
relatorio e suas conclusdes inspiram o texto da “Declaragdo do Centenario da OIT
para o Futuro do Trabalho”®?, adotada na 1082 Sessdo da Conferéncia Internacional
do Trabalho, ocorrida em junho de 2019, ano do primeiro centenério da OIT.

Essa Declaragdo considerou que nos Ultimos cem anos a atuacao tripartida da
OIT - centrada numa acdo continua e concertada de representantes de governos,
empregadores e trabalhadores — foi essencial para atingir justica social, democracia e
paz universal e duradoura. Reconheceu que, em que pese essas acdes tenham
promovido avangos econdmicos e sociais, 0s quais conduziram a condigbes de
trabalho mais humanas, ainda persiste pobreza, desigualdade e injusticas. Portanto,
a persisténcia desses problemas coloca em risco 0s progressos ja alcancados, os
guais asseguram prosperidade comum e trabalho digno para todos.

A Declaragdo do Centenério da OIT para o Futuro do Trabalho reafirma os
objetivos, finalidades e principios instituidos na Constituicdo da OIT e na Declaragéo

da Filadélfia de 1944 e inspira-se no imperativo da justica social, o qual fundamentou

81 BELTRAMELLI NETO, p. 85, ref. 15

32 OIT, Bureau Internacional do Trabalho. Documento final do Centenario da OIT -. [em linha], Genebra: OIT. Quarto ponto da
ordem de trabalhos, Relatério IV, 1082 sessdo, 2019. ISBN 978-972-704-426-9. [Consult. 20 ago. 2020]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/lwcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_706928.pdf
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a criacdo da OIT em 1919, reafirmando que o trabalho ndo € uma mercadoria.
Ademais, insta os constituintes a reafirmarem seus compromissos e a revitalizarem
0os seus esforcos a promocdo de justica social e a paz universal duradoura,
compromissos assumidos em 1919 e em 1944,

Esse instrumento normativo ressalta a importancia da Declaracéo da OIT sobre
os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho de 1998 e da Declaracédo da OIT
sobre Justica Social para uma Globalizacdo Justa de 2008. Ressalta ainda que esta
ao alcance de todos a construcéo de um futuro do trabalho que concretize os objetivos
da OIT desde a sua fundagé&o, por meio de um didlogo social e pelo reconhecimento
da importancia de empresas sustentaveis para geracdo de emprego e promocao de
trabalho digno, juntamente com a promocéao de um sistema multilateralista.

Em junho de 2019 a Conferéncia Internacional do Trabalho adotou na
Declaracéo do Centenario da OIT para o Futuro do Trabalho33 um compromisso para
um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio. Devido a imensa importancia do
tema, aprovou-se, nessa oportunidade, uma Convencao Internacional - instrumento
detentor de maior forca normativa da OIT-, que, apds aprovada, torna-se aberta a
ratificacdo dos Estados membros, adquirindo o status de fonte formal de direito.

Outrossim, além de DeclaracGes, a Conferéncia Internacional do Trabalho
também adota Resolucdes, as quais tém o objetivo de fornecer diretrizes para a
politica geral e atividades futuras da OIT34,

Em que pese as Declaracdes e Resolugbes ndo possuirem o mesmo carater
vinculante das Convencdes, os Estados-membros devem comunicar a OIT a respeito
de iniciativas e medidas tomadas para promover seus fins e principios. As Resolucfes
representam pautas destinadas a orientar os Estados-membros e a propria OIT em
matérias especificas, diferentemente das Declaragfes, as quais contribuem para a
criacdo de principios gerais de direito internacional®®. Conforme BARZOTTO?%, as
Resolugdes constituem: “um conjunto de diretivas da politica social que completam de

forma substancial as normas internacionais do trabalho”.

33 |bidem

30IT BRASILIA, ref.12

30IT BRASILIA. Normas Internacionais do Trabalho [em linha]. [Consult. 20 ago. 2020]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia/temas/normas/lang--

pt/index.htm#:~:text=As%20resolu% C3%A7%C3%B5es%20representam%20pautas¥%20destinadas, princ% C3%ADpios%20ger
ais%20de%?20direito%?20internacional

3 BARZOTTO, p. 46, ref. 3
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1.3 Quinto Ponto da Agenda da 1082 Sessao da Conferéncia
Internacional do Trabalho: Violéncia e Assédio no Mundo do
Trabalho

Os primeiros passos da OIT a tratar sobre assédio e violéncia no mundo do
trabalho iniciaram com a proposta de promover uma norma restrita ao tema “violéncia”.
O ponto de partida objetivou dar seguimento a “Resolugéo relativa a igualdade de
género no ambito do trabalho digno” adotada em 2009 na 982 Sessao da Conferéncia
Internacional do Trabalho, a qual demandava proibicdo de violéncia de género no
mundo do trabalho e adocdo de politicas, programas, legislacdo, dentre outras
medidas para sua prevencdo. A proposta de discussdo desse tema foi apresentada
sete vezes ao Conselho de Administracdo, até que esse em sua 3232 Sessdo
manifestou apoio de que a questdo fosse incluida na ordem de trabalhos da
Conferéncia Internacional do Trabalho®’.

Em seguida, em 2015 na 3252 Sessao, o Conselho de Administracdo decide
inscrever na ordem de trabalhos da 107.2 Sessdo Conferéncia Internacional do
Trabalho®® um ponto sobre a “Violéncia contra as mulheres e os homens no mundo
do trabalho” visando a elaboracdo de futuras normas. Nessa mesma oportunidade,
concorda em convocar uma reunido tripartida de peritos sobre 0 mesmo tema, a fim
de fornecer orientacBes para analise pelo Conselho de Administragcdo na 3282 Sessao
a fim de fundamentar o primeiro debate pela Conferéncia acerca de eventual
elaboracao normativa sobre o assunto. Como ponto de partida para que uma Reuniao
de Peritos debatesse acerca da violéncia contra mulheres e homens no mundo do

trabalho, delineou-se as seguintes questdes®?:

0 ambito, as definicdes, a prevaléncia, o impacto da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho, e salientando algumas respostas ao problema adotadas a nivel internacional, regional
e domeéstico (OIT, 2016b)

Em outubro de 2016, os participantes da Reunido de Peritos sobre a violéncia

contra as mulheres e os homens no mundo do trabalho, organizada pela OIT,

37 OIT, Bureau Internacional do Trabalho. Acabar com a Violéncia e o Assédio Contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho.
[em linha], Genebra: OIT. Quinto ponto da ordem de trabalhos. Relatério V(1), 1072 sesséo, 2018. Genebra, 2018, p. 2. ISBN
978-972-8399-87-0. [Consult. 20 ago. 2020] Disponivel em: <https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_630695.pdf.

3% A qual veio a ocorrer em junho de 2018

% 0IT, p. 2., ref. 37
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concluiram e propuseram por meio de um conjunto de conclusdes (OIT, 2016a)*° a
substituicdo do termo “violéncia” por “violéncia e assédio” no titulo do ponto inscrito
na ordem dos trabalhos. O objetivo de tal substituicdo seria assegurar que 0s
diferentes comportamentos inaceitaveis fossem compreendidos e abordados
adequadamente. Além do aludido conjunto de conclusdes, 0s peritos apresentaram
um relatério (OIT, 2016c)** sobre a reunido realizada*2.

Os peritos, afirmaram, portanto, durante os seus debates que a violéncia e
assédio em ambito laboral sdo inaceitaveis e incompativeis com o trabalho decente,

devendo a questdo portanto ser abordada com urgéncia. Concluiram a seguir3:

[...] trata-se de uma questédo de direitos humanos e afeta as relacdes no local de trabalho, o
compromisso dos trabalhadores e das trabalhadoras, a saude, a produtividade, a qualidade dos
servigos publicos e privados e a reputacao das empresas. Tem repercussdes na participagao
no mercado de trabalho e, em particular, pode impedir que as mulheres integrem o mercado de
trabalho, especialmente nos setores e trabalhos dominados pelos homens, e que permanecam
nestes. A violéncia pode debilitar a tomada democrética de decisdes e o Estado de Direito [...]
(OIT, 20164, Anexo |, paragrafos 1-2).

A guestdo relativa a violéncia e ao assédio contra mulheres e homens no mundo
do trabalho finalmente torna-se objeto de discusséo na 107.2 Sessao da Conferéncia
Internacional do Trabalho ocorrida em 2018, com objetivo de elaborar novos

instrumentos sobre o tema.

O Bureau Internacional do Trabalho apresentou o Relatorio “Acabar com a
Violéncia e o Assédio contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho V(1)"44,
baseado nas conclusbes adotadas na 1072 Sessdo da Conferéncia Internacional do
Trabalho. Esse relatorio traz em seu bojo um projeto de Convengcdo e de
Recomendacdo. Nessa esteira, foi oportunizado aos governos“®, apés consulta de
organizacfes de trabalhadores e empregadores de maior representatividade, que

respondessem a um questionario para emitir opinides e eventuais propostas de

401LO. Report of the Director-General Fifth Supplementary Report: Outcome of the Meeting of Experts on Violence against Women
and Men in the World of Work. [em linha]. Geneva: Governing Body. 328th Session, 27 October — 10 november 2016. [Consult.

27 QOut. 2020]. Disponivel em: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_

533534.pdf.

41 ILO. Final Report. Meeting of Experts on Violence Against Women and Men in the World of Work [em linha]. Geneva: Conditions
of Work and Equality Department. 2016. [Consult. 27 out. 2020]. Disponivel em:

http://www.ilo.org/gender/Informationresources/Publications/WCMS_546303/lang--en/index.htm.

42 0IT, pp. 2-3, ref. 37

“OIT, p. 1, ref. 37

4 OIT, pp. 1-4, ref. 37

4 Em conformidade com as disposigdes do artigo 5.°, paragrafo 1, alinea a) da Convencgéo (n.° 144) sobre as consultas tripartidas
destinadas a promover a aplicacdo das normas internacionais do trabalho, de 1976, as consultas mencionadas tém caracter
obrigatério para os paises que ratificaram essa Convengédo. Os resultados das consultas deveriam estar refletidos nas respostas
dos governos. (OIT, Bureau Internacional do Trabalho. Acabar com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. [em linha],
Genebra: OIT. Quinto ponto da ordem de trabalhos. Relatério V(2), 1072 sessédo, 2018. Genebra, 2018, p. 1 [Consult. 20 ago.
2020] Disponivel em: https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/publication/wcms_725995.pdf
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alteracdo aos instrumentos normativos sugeridos. Da mesma forma, ademais,
oportunizou aos Governos que se manifestassem acerca da normatizacao proposta,
a fim de opinar se essa estaria em condicao satisfatoria para ser objeto de discussao
na 1082 Sessdo da Conferéncia Internacional do Trabalho, a qual ocorreu em 2019.

A partir das repostas recebidas pelos Governos, representantes de
trabalhadores e de empregadores, e ainda levando em consideracao as contribuicdes
e opinidbes emitidas na Reunido Tripartida de Peritos, o Bureau Internacional do
Trabalho publica o “Relatério Acabar com a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho V(2)"%%. Ainda nesse contexto, é publicado o Relatério “Acabar com a
violéncia e o assédio no mundo do trabalho Bureau Internacional do Trabalho V(2B)"*,
0 qual contém uma proposta de texto para aprovacao de Convencao e Recomendacao
a partir do conteudo trazido pelos Estados-Membros e comentérios do Bureau
Internacional do Trabalho no Relatorio “Acabar com a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho V(2)”.

Nesse contexto, faz-se importante ressaltar parte das conclusédo dos peritos da
OIT transcrito no Relatério “Acabar com a Violéncia e o Assédio Contra Mulheres e
Homens no Mundo do Trabalho (V1)”, in verbise:

8. Durante a Reunido de Peritos foi amplamente debatida a natureza da violéncia e do assédio,
as suas causas e efeitos e as medidas necessarias para os enfrentar. A Reunido de Peritos
concordou que se dispunha de um volume consideravel de provas que indicam que a violéncia
e 0 assédio no mundo do trabalho persistem contra os trabalhadores e outras pessoas. No
entanto, reconheceu-se que era necessario contar com mais dados e, em particular, com dados
com maior comparabilidade. Os peritos esperavam poder encontrar mais informacdes sobre as
praticas nacionais no relatério que € agora analisado, inclusivamente no que se refere aos
elementos que os Estados consideram constituir violéncia e assédio, e as diferentes medidas
que estdo a ser aplicadas pelos diferentes agentes do mundo do trabalho para enfrentar o
problema (OIT, 2016a).

9. Os peritos observaram que, por vezes, a experiéncia da violéncia e do assédio transcende os
limites das categorias e das definicbes estabelecidas, tendo dai concluido que a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho deveriam ser abordados como parte de um continuo de
comportamentos e praticas inaceitaveis que podem ser traduzidos em sofrimento ou danos
fisicos, psicolégicos ou sexuais (OIT, 2016a, Anexo |, paragrafo 3).

10. Os peritos observaram que diversas normas internacionais do trabalho existentes concedem
protecao contra algumas formas de violéncia e assédio no local de trabalho ou protegem grupos
especificos de trabalhadores, e que outras normas definem alguns elementos essenciais para
um quadro regulamentar mesmo quando ndo mencionam explicitamente a violéncia e o assédio.
No entanto, reconheceram que estes instrumentos nao definem a violéncia e o assédio nem
proporcionam orientacéo acerca de como abordar as suas diversas manifestacdes e abrangem
apenas grupos especificos de trabalhadores no &mbito da sua aplicacao.

11. Assim, os peritos concordaram acerca da necessidade de adotar uma abordagem integrada
para combater a violéncia e o assédio no mundo do trabalho que estabeleca responsabilidades
claras para os empregadores nos setores publico e privado, os trabalhadores e as suas

46 QIT, pp. 12-13, ref. 45

47 OIT, Bureau Internacional do Trabalho. Acabar com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. [em linha], Genebra: OIT.
Quinto ponto da ordem de trabalhos. Relatério V(2B), 1082 sesséo, 2019. Genebra, 2019, [Consult. 20 ago. 2020] Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_725995. pdf

4 OIT, p. 3, ref. 37
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respetivas organizacfes e 0s governos, e que proporcione estratégias conjuntas e modalidades
de colaboracéo (OIT, 2016a, Anexo |, paragrafos 16-29, e Capitulo 8). Os peritos também
concordaram acerca da necessidade de contar com um novo instrumento ou instrumentos que
permitam abordar as diferentes realidades socioeconémicas, os diferentes tipos de empresas e
as diferentes formas de violéncia e de assédio, assim como os diversos contextos (OIT, 2016a,
Anexo |, pardgrafos 17-18).

A Conclusao da reunido de peritos que deu suporte a questionario enviado aos
Estados-Membros para que expressassem opinides sobre o ambito de aplicacdo e o
conteudo de instrumentos normativos sugeridos € de grande valia para compreender
aos argumentos que deram base ao conteudo da Convencédo 190 e a Recomendacéao
206 da OIT.

Apds passar por um periodo de oito anos sem aprovar nenhuma Convencgao
Internacional, a OIT aprovou*® em seu centenario a Convencéo n° 190 sobre violéncia
e 0 Assédio no Mundo do Trabalho, matéria proposta no quinto ponto da Agenda da
1082 Sessao da Conferéncia Internacional do Trabalho, ocorrida no dia 21 de junho
de 2019 em Genebra, Suiga.

Certamente tal fato representou evolugcdo normativa na protecdo de direitos
trabalhistas, pois foi a primeira Convencéao Internacional da OIT prevendo de forma
direta a necessidade e importancia da eliminacdo do assédio e violéncia do meio
laboral.®® Essa foi acompanhada da aprovacédo da Recomendacéo de n° 206, a qual
dispde sobre a forma como cada Estado-membro pode aplicar a Convencéao
aprovada. Indicam, portanto, medidas as serem tomadas para que as finalidades de
protecdo do trabalho contra violéncia e assédio sejam atingidas, contribuindo ainda

com o previsto na Agenda 2030, a qual objetiva um desenvolvimento sustentavel.

4% A aprovacgao ocorreu co 439 votos a favor, 7 contra e 30 abstengdes.

50 FERREIRA, Vanessa Rocha, DA ROCHA, Claudio Jannotti. A Convencdo 190 da OIT e a busca do Trabalho Decente: a
sustentabilidade do ser humano, In: Os Instrumentos Normativos: Tratados e Conveng8es Internacionais. [livro eletrdnico]
/organizadores: Claudio Jannotti da ROCHA, Lorena Vasconcellos PORTO, Rubia Zanotelli de ALVARENGA, Rosemary de
Oliveira PIRES. S&o Paulo: Tirant lo Blanch, 2020, colecé@o Direito Internacional do Trabalho, volume 3, p. 45. ISBN: 978-65-
86093-79-7
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2 VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO
TRABALHO: CONCEITUACAO MULTIDICIPLINAR,
ORIGEM TEMPORAL E FATORES DE INFLUENCIA

O asseédio laboral, também conhecido como mobbing, &€ notadamente um grave
problema social apto a causar sérias consequéncias. A investigacdo do tema assédio
moral, por ser uma realidade fatica, € alvo de pesquisa por diversas areas cientificas.
Seu estudo partiu da andlise de questdes nao necessariamente restritas ao ambito
juridico laboral pelo fato de reunir um conjunto multidisciplinar de conhecimentos, a
saber, medicina, psicologia, sociologia, dentre outros, para entdo fazer parte de

pesquisa juridica e ser alvo de atuacgéo legislativa. Nesse sentido, SANTOS5:

O assédio laboral é, antes de tudo, uma realidade factica, um fenomeno originado e precipitado
na comunidade. Por conseguinte, as ciéncias auxiliares — mormente a psicologia, a psiquiatria,
a medicina e a sociologia — que, pelo seu objecto e método, procedem a identificagao in loco,
junto dos agentes, da existéncia de multiplos relatos tendencialmente coincidentes quanto as
suas manifestacdes e efeitos, lograram ordenar cientificamente o fenémeno de acordo com uma
concreta perspectiva — em que naturalmente assenta essa ciéncia. Assim, a psicologia ir-se-a
centrar essencialmente no estudo do fenémeno enquanto processo mental e comportamento
observavel, a psiquiatria perspectivard o fenomeno como causa ou catalisador da manifestagcéo
ou agravamento de uma doenca mental ou de distirbio de natureza psiquiatrica, a sociologia
como facto social resultante da interaccao dos varios agentes da estrutura social.

Nesse aspecto, BELMONTE®? sintetiza que a psicandlise investiga o assédio
moral a partir do comportamento humano e danos psicolégicos correspondentes,
enguanto a ciéncia do direito concentra sua atuagao principalmente em dois objetivos:
regulagéo da prevencgdo do fendmeno social e determinagdo de responsabilidades e
reparacdes de danos decorrentes da conduta do assedio.

Questdes apontadas tanto pela doutrina como por estudos realizados pelo
Bureau Internacional do Trabalho®® ilustram situacdes ensejadoras de violéncia e
assédio, assim como consequéncias no mundo do trabalho que serviram de
fundamento para a OIT, por meio de sua competéncia normativa, tratar da questao na

Convencao 190.

51 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana. Do assédio laboral : pelo reenquadramento do assédio moral no ordenamento juridico
portugués [livro eletrdnico] - 22 Edicédo (Edi¢do do Kindle). Coimbra: Almedina. abril, 2019. ISBN 978-972-40-8163-2

52 BELMONTE, Alexandre Angra. Danos extrapatrimoniais nas relagées de trabalho: identificag&o das ofensas extrapatrimoniais
morais e existenciais e sua quantificacdo. 22 edicao ver., atual e ampl. Salvador: JusPodivm, 2021 p.154. ISNB 978-65-5680-
172-8

5 OIT, pp. 1-4, ref. 37
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2.1 Assédio e Violénciano Trabalho como Objeto de Estudo

Multidisciplinar e Investigacéo Cientifica

A ocorréncia do fenémeno tradicionalmente conhecido como assédio moral ha
muito tempo ja marca presenca dentre as relacdes sociais, entretanto sem ser objeto
de relevante observacéao e estudo até a década de 80 do século passado.> Por tratar-
se de uma tematica complexa, chama atencao interdisciplinar em inUmeras areas do
conhecimento como: juristas, socidlogos, legisladores, psicélogos, psiquiatras e
médicos em geral.

Ha muitas alegacdes de assédio moral que nao se configuram como tal,
portanto, deve-se tentar evitar caracterizacbes e condenacfes equivocadas. O
assédio tem sido uma conduta estudada desde a década de 60 por etnégrafos.
GUIMARAES e RIMOLI®® aduzem que Niko Tinbergen e Konrad Lorenz observaram
o fendmeno do mobbing em seus estudos entre gaivotas e gansos, ao descreverem
comportamentos agressivos de grupos de animais para afastar ou expulsar um intruso
considerado perigoso.

Nas ultimas décadas, deu-se inicio a investigacao cientifica da ocorréncia do
fendbmeno entre humanos, a qual partiu da observacdo do comportamento de grupos
“assediando” um de seus membros considerado mais fraco.%® Heinz Leymann, médico
e professor sueco da universidade de Estocolmo, foi um dos pioneiros no estudo do
assédio moral no trabalho, ao publicar em 1993 seu trabalho intitulado “Mobbing. La

persécution au travail”. GUEDES®’ aduz que Leymann, aos estudar pela primeira vez

54 “Apenas em 1976 é que se tem conhecimento do primeiro estudo feito no &mbito das relagdes de conflito em ambiente laboral,
pelo psiquiatra e antropélogo norte-americano Dr. Carroll Brodsky, autor da obra “The Harassed Worker”, que trata do assédio,
discorrendo sobre o fendbmeno como “tentativas repetidas e persistentes de um individuo com objetivo de perseguir, intimidar e
quebrar a resisténcia de um outro individuo” (BARATA, Gabriele Arruda. Assédio Moral Laboral: uma andlise comparativa luso-
brasileira. Rio de Janeiro: Editora Lumen Juris. 2021, p.5. ISBN 978-65-5510-527-8)

55 “A origem da palavra mobbing deriva da etologia. O conceito de mobbing foi proposto pela primeira vez por Niko Tinbergen e
Konrad Lorenz em seus estudos com gaivotas e gansos. No contexto etolégico, pode-se definir o comportamento
de mobbing como um ataque coletivo direcionado a um alvo considerado perigoso, por exemplo, um predador. Normalmente,
este ataque envolve varios individuos da mesma espécie ou de espécies diferentes que tentam confundir o intruso com muitas
vocalizagGes e ameagas a distancia, afligindo-o com ataques sucessivos. Por outro lado, algumas aves, como gaivotas e tordos,
durante o mobbing também podem defecar e vomitar no alvo (RSPB, s/d), apenas ocasionalmente podendo ocorrer contato
fisico.” (GUIMARAES, Liliana Andolpho Magalh&es e RIMOLI, Adriana Odalia, "Mobbing" (assédio psicolégico) no trabalho: uma
sindrome psicossocial multidimensional [em linha]. [Consult. 10 out. 2020]. Disponivel em:
https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0102-37722006000200008)

% “A Medida que o tempo foi decorrendo, foi sentida a necessidade de aprofundar mais os conhecimentos sobre a matéria,
principalmente a partir da década de oitenta. Porém, sé em 1984 aparece a primeira publicacéo cientifica, na qual se empregava
o termo mobbing como forma de vexagéo exercida no trabalho, tendo como objetivo o afastamento da vitima do mundo do
trabalho.” (CARVALHO, Messias. Temas Laborais Luso-Brasileiros. Sdo Paulo: LTR, 2006, p.262)

57 %0 assédio moral no trabalho (AMT) foi pela primeira vez estudado por Heinz Leymann, psicdlogo e cientista sueco, radicado
na Alemanha, que publicou em 1984 o resultado de uma pesquisa acerca do que ele denominou de mobbing. A pesquisa
demonstrou que pessoas que sofrem humilhacdes, constrangimentos e violéncia psicoldgica no ambiente de trabalho por parte
do patrdo ou mesmo dos colegas de trabalho durante um certo periodo de tempo apresentam sequelas em sua esfera
neuropsiquica. A divulgagdo destes estudos tornou Leymann a maior autoridade do mundo sobre assédio moral, popularizando
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sobre o0 assédio no ambito das relacdes trabalhistas, populariza o termo mobbing,
tornando-se a maior autoridade do mundo acerca do tema até entdo. Leymann,
portanto, introduz no mundo do trabalho a expressdo mobbing, dentre outras
expressodes provenientes do inglés: bullyng, stalking, straining, bossing®8.

Nessa esteira, passou-se a observar que o assédio envolve condutas aptas a
afetar as relacdes humanas de diferentes formas nas relacfes laborais e com diversas
repercussdes negativas. Conforme MADEIRA, Leymann atribuiu a seguinte definicao
a mobbing®°:

[...] € uma forma de terrorismo psicolégico que implica uma atitude hostil e ndo ética praticada
de forma sistémica — e ndo ocasional ou episédica — por parte de uma ou mais pessoas,
eminentemente, no confronto com um s6 individuo, o qual, por causa do mobbing, acaba por se
encontrar numa situacdo indefesa e torna-se objecto de uma série de iniciativas vexatérias e
persecutorias. Estas iniciativas devem ocorrer com uma certa frequéncia (estaticamente: pelo
menos uma vez por semana) e durante um certo periodo de tempo (estaticamente: durante pelo
menos 6 meses). Por causa da grande frequéncia e da longa duragdo do comportamento hostil,
esta forma de mau trato provoca consideraveis sofrimentos mentais, psicossomaticos e sociais.

Harald Edge, médico psiquiatra alemao, pesquisou sobre o tema na Itélia e teve
suas obras traduzidas para a lingua portuguesa, popularizando o tema referente ao
asseédio laboral, principalmente no Brasil. O autor definiu a conduta do assédio moral

como mobbing, a seguir®°:

Também classica a definicdo de Ege, segundo o qual o Mobbing se caracteriza por ser
substancialmente, “um acto (ou uma série de actos) que se repetem por um longo periodo de
tempo, realizado por um ou mais mobbers (dador de trabalho ou colegas), para causar danos a
alguém habitualmente e de forma sistémica e com um objecto definido. O mobizado é cercado
e agredido intencionalmente pelos mobbers que o submetem a uma accdo de estratégia
comportamental que leva a sua destruicao psicologica, social e profissional.

Ressalte-se que as expressfOes tradicionais ligadas ao tema de cunho
angléfono sédo atribuidas aos estudos de Heinz Leymann e Harald Edge.
CARVALHO®!, ao comparar as definices de mobbing por Leymann e Edge, concluiu
guais seriam 0s elementos essenciais para caracterizar o fendmeno: intencionalidade,
frequéncia e repeticdo no tempo da conduta assediadora. Portanto, conforme as
percepcbes dos autores analisados, para caracterizar o assédio deveriam ser
excluidos os conflitos momentaneos. Conforme esse entendimento, a distincao entre

mobbing e qualquer outro conflito trabalhista ndo consistiria apenas sobre “o qué” e

0 conceito e o termo mobbing nos paises de lingua germanica.” (GUEDES. Marcia Novaes, Terror Psicolégico no Trabalho. Ltr,
2008. S&o Paulo. 32 edigéo, p. 27 apud CONFEDERACAO NACIONAL DOS TRABALHADORES NA SAUDE. Assédio Moral no
Trabalho — Reaja e Denuncie. Brasilia-DF, 2011. 22 ed. p. 8)

%8 “Nesta ocasido, Leymann decide utilizar esta Unica palavra Mobbing, para significar “relacionamento hostil e imoral praticado
diretamente de forma sistematica por um ou mais individuos contra outro individuo que acaba por se encontrar numa posi¢éao
indefesa.” (Ref. 56, p.262)

59 |bidem, p.263

50 |bidem, p.264

51 |bidem
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‘como” o comportamento é direcionado a vitima, mas principalmente sobre a
frequéncia e duracéo de qualquer comportamento aquela imposta.

A obra “Mobbing, a perseguigao no trabalho” publicada por Heinz Leymann em
1993 foi traduzida em diversas linguas, tendo contribuido para a pesquisa da Marie-
France Hirigoyen, vitimologista com destacada influéncia sobre o fendmeno®?. Essa
estimada autora intitulou o assédio moral laboral na década de 90 sob a expressao
haecélement moral au travail. Em obra posterior, na qual aposta na redefinicdo do

fendbmeno do assédio moral, HIRIGOYEN aduz®3:

Pessoalmente, prefiro uma definicdo que leve em consideracédo esse tipo de comportamento
sobre as pessoas. Assim propus aos grupos de trabalho dos quais fiz parte a formulacéo que se
segue (a escolha sera esclarecida ao longo dessas paginas): o assédio moral no trabalho é
definido como qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente,
por sua repeti¢cao ou sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica de uma pessoa,
ameacando o seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

Margarida Barreto, influenciada por Marie-France Hirigoyen no ano 2000,

define assédio moral em sua tese de doutoramento®4:

[...] a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situac6es humilhantes e constrangedoras,
repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fun¢ées, sendo
mais comuns em relag@es hierdrquicas e assimétricas, em que predominam condutas negativas,
relagbes desumanas e aéticas de longa duragéo, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais
subordinado(s), desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizacéo, forcando-a a desistir do emprego.

SANTOS ao analisar em sua obra vasto quadro conceitual de assédio moral
como fenébmeno social, entende prevalecer entre 0s principais autores algumas

caracteristicas em prejuizo de outras®®:

Procurando sintetizar as diferentes orienta¢des existentes em razéo do que lhes é comum, numa
perspectiva psicolégica, NUNO QUEIROZ DE ANDRADE e TELMO MOURINHO BAPTISTA
assinalam ao assédio moral, enquanto manifestacdo fenomenologica, trés caracteristicas
distintivas, a saber, i) a reiteracdo; ii) os efeitos; iii) 0o aproveitamento da debilidade do
destinatario.

O aludido autor®® concluiu em sua obra, portanto, ndo haver uma definicdo

formal globalmente delimitada para o fendmeno.

52 PRATA, Marcelo Rodrigues. Assédio moral no trabalho sob novo enfoque: Cyberbullying, “Inddstria do dano moral”, carga
dindmica da prova e o futuro CPC. Curitiba: Jurua, 2014, p. 25

% HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral/Marie-France Hirigoyen; tradugéo Rejane
Janowitzer. 92 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2017, p. 17. ISBN 978-85-286-0955-4

S“BARRETO, Margarida Maria Silveira. Assédio Moral: a violéncia sutil. [em linha]. Tese de doutoramento, Pontificia Universidade
Catdlica de Séo Paulo, Sao Paulo, 2005 [consult. 20 nov. 2020] Disponivel em:
https://tede2.pucsp.br/bitstream/handle/17370/1/Margarida%20Maria%20Silveira%20Barreto.pdf

SANTOS, Pedro Miguel Barrambana. Ref. 51

5 |bidem
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2.2 Origem Temporal e Fatores de Influéncia

A intensificacdo da pesquisa e producdo cientifica acerca do tema fez a
comunidade cientifica indagar quanto a origem temporal e possiveis fatores aptos a
desencadear violéncia e assédio no mundo do trabalho. SANTOS®’ aponta
posicionamentos em sua obra, 0os quais, de um lado tratam o assédio moral como um
fendbmeno pré-existente, presente desde o advento das relagBes de trabalho,
enguanto, em posicao oposta, como uma questdo recente no mundo dos fatos
desencadeada por fatores da atualidade como a presséo tecnolédgica e a agressiva
concorréncia decorrente da globalizacéo, a qual reduz o trabalho humano a um mero
fator de producéo.

Nessa esteira, o aludido autor®® apresenta-nos trés correntes doutrinarias. A
primeira descreve o assédio como fenbmeno decorrente da natureza humana,
presente desde o inicio da civilizacdo, quando o homem passou a viver em
comunidade. Conforme esse entendimento, os humanos desde entdo ja
apresentavam natureza segregacionista, demonstrando tendéncia a hostilizar os
semelhantes considerados mais frageis, ameacadores, ou apenas diferentes dos
demais. Nesse sentido, BARATAS9;

Podemos dizer que o assédio moral ndo é um acontecimento recente, tendo em vista que
condutas com o uso de violéncia estao presentes nas relagées humanas desde os primérdios.
Conflitos no grupo social sé@o vistos na histéria de diferentes épocas. Apenas recentemente
porém, o fendmeno recebeu reconhecimento, foco e atencdo pela investigagdo cientifica
contemporénea, tornando-se cada vez mais midiatico, em decorréncia da proporcdo do seu
aparecimento nas organizacdes, e pela percepcdo da sociedade, diante das graves
consequéncias acarretadas pelo mesmo. o fenémeno portanto, ganhou destaque, a partir da
sua grande visibilidade nas rela¢c@es laborais atuais.

A segunda corrente doutrinaria apontada do SANTOS insere a pratica do
assédio moral como um fendbmeno exclusivamente decorrente de uma realidade
moderna, como resultado de novos fatores econdmicos, politicos, juridicos e
organizacionais. Nesse sentido, TELES aborda o fenbmeno do assédio como produto

do modelo de producéo capitalista’®:

A pratica do assédio moral tem mais relagdo com o0s objetivos do modelo de sociedade
contemporénea do que com caracteristicas privadas orgénicas de cada sujeito particular. Ainda,
0 assédio moral ndo aparece como uma préatica desajustada de determinado agente no espacgo
de trabalho, mas se constréi como uma estratégia extremamente eficaz aos objetivos de

S’SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

%8 |bidem

5 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.1

O TELES, Gabriela Caramuru. Extragdo de Mais-valor e “Trabalho Descente” nas Técnicas de Assédio Moral do Capitalismo, In:
Assédio Moral no Trabalho: comentarios a Convencéo n°190 da OIT [livro eletrénico]/ Marco Aurélio SERAU JUNIOR (Coord.),
Julia Dumont PETRY, Larissa Rahmeier DE SOUZA, Vinicius A. G. CIDRAL. (Org.). Belo Horizonte: Editora IEPREV, 2021, p.62.
ISBN: 978-65-88557-04-4
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intensificacdo da exploracédo do trabalho, com vistas a maior apropriacao privada dos frutos do
trabalho alheio. Ou seja, 0 assédio moral é técnica histérica, propria e adequada ao modelo de
producdo capitalista.

BARRETO e HELOANI relacionam a violéncia no trabalho como produto da

relacdo antagOnica entre o capital e o trabalho, a seguir’:

Igualmente, a violéncia no trabalho desponta em multiplas configuracées, de forma intensa e
viva; apresenta contornos sutis que nos confundem e nos levam a cogitar sobre a possivel
multiplicidade de atos individualizados, mal-intencionados e até perversos. Sao relacdes
laborais que explicitam a plenitude das relacdes sociais competitivas, individualistas,
consumistas, sem respeito ou reconhecimento ao fazer do outro. Se na aparéncia parecem
distintas, na esséncia nos falam do mesmo fenémeno: da relacdo antagbnica entre capital e
trabalho. Dimensédo que amplia nossa compreensao sobre as causas dos atos de violéncia e
assédio moral no local de trabalho. Também nos imp6e um novo olhar investigativo, voltado
para os espacos confinados do intramuros, em contraposi¢cdo aos espacos publicos. Por que
afirmamos isto? Porque o mundo do trabalho mudou de forma significativa nesses ultimos trinta
anos, a tal ponto que as certezas que antes faziam parte da vida de um trabalhador foram
substituidas por incertezas, medos e angustias. Ter bom desempenho ou ser leal as normas e
principios éticos nao é garantia de permanéncia no emprego. O mais importante é ultrapassar a
meta e dar produtividade, ndo importa como, ou melhor: ndo se tolera os improdutivos,
independentemente das causas. Nao se tolera os criticos das jornadas extenuantes. Nao se
admite que adoecam. Os dirigentes sindicais e até os filiados sédo recusados ou mesmo negados
como categoria. Sao novos tempos que impdem mudancas de comportamento, mentalidade e
cultura. Entretanto, uma hierarquia rigida, mesmo que travestida de autonomia, subsiste.

Por altimo’?, considera-se uma terceira corrente doutrinéria, que defende um
balizamento entre as correntes anteriores, a qual soma a caracteristica da
predisposicdo do homem ao assédio a fatores exdégenos contemporaneos, 0s quais
se tornaram presentes, influenciando expressivamente as relacfes de trabalho atuais.
Nesse sentido, afirma AMADO"3:;

A violéncia psicoldgica no trabalho nao &, com certeza, algo de novo, mas o certo é que, no atual
contexto de grande pressdo competitiva e de acentuada precarizacdo do emprego, o fendmeno
tende a agravar-se, convertendo-se, amilude, em auténtico terrorismo psicolégico.

Ademais, GARCIA, ao abordar o assédio moral sob o0 enfoque do meio ambiente

do trabalho coaduna com essa terceira corrente doutrinaria’:

A origem do problema, que precisa ser enfrentada, em verdade, decorre de fator nitidamente
externo, presente no meio social, mais especificamente no ambiente de trabalho.

Sem essa concep¢do bem clara do tema, que exige conhecimentos mais profundos e
interdisciplinares, inclusive do que ocorre no meio social da pés-modernidade, e ndo somente
na esfera psiquica do ser humano (embora esta também seja relevante), corre o risco de,
apenas com tratamentos convencionais, voltados a doencas mentais, fisicas e psicoldgicas,
acabar acontecendo o pior.

" BARRETO, Margarida Maria Silveira e HELOANI, Roberto. Violéncia, saude e trabalho: a intolerancia e o assédio moral nas
relagbes laborais. [em linha]. [Consult. 20 nov. 2020]. Disponivel em: https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S0101-
66282015000300544&script=sci_arttext

2 Ainda conforme classificagdo defendida por SANTOS, Pedro Miguel Barrambana. Ref. 51

7 AMADO, Jo&o Leal. Contrato de trabalho: nogGes basicas. 22 ed. Coimbra: Almedina, 2018, pp.194. ISBN 978-972-40-7438.
7" GARCIA, Gustavo Felipe Barbosa. Assédio Moral: violéncia psicolégica no ambiente de trabalho. 42 ed. rev. e ampl, Salvador:
JusPODVM, 2020, p. 16. ISBN 978-85-442-3117-3
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Nessa quadra de ideias, FREITAS’® aduz que a interdependéncia global
resultante do novo momento capitalista decorrente do periodo pos-Segunda Guerra
Mundial coloca as empresas em uma nova condi¢ao organizacional. Desse fendbmeno
observa-se um fortalecimento do papel do capital, o qual se d4 em detrimento do
enfraquecimento de sindicatos e degradacdo das condi¢cdes de trabalho. A autora
segue discorrendo que a nova forma de gestao do trabalho é fator que gera influéncia
em questdes como o desemprego, diminuicéo salarial, precariedade de condi¢cbes de
trabalho e deterioracdo do clima organizacional do ambiente de trabalho, julgando-os
condi¢cdes potencializadoras de violéncia laboral. Coloca, portanto, a questdo do
assedio como conflito decorrente da condicdo de individuos inseridos em uma nova
forma de gestédo organizacional, mas nao tdo somente. Soma-se a esse fator questdes
oriundas de uma interdependéncia global que forgou uma nova forma de relacdo da
economia, Estado e sociedade.

Neste aspecto, Lima Filho aborda o capitalismo como fator a contribuir com o

assédio moral nas relacdes de emprego’®:

Todavia, e apesar das tentativas de impedir o0 assédio, ele continua se manifestando, inclusive
e especialmente no ambiente de trabalho, favorecido pelo sistema de producéo capitalista, em
que o lucro com menores custos possiveis, constitui se ndo o Unico, pelo menos o principal
objeto de qualquer empreendimento econémico, nomeadamente em uma economia globalizada
como a que atualmente predomina em quase todos os Estados desenvolvidos e em
desenvolvimento no Planeta.

Em suma, verifica-se que, dentre os posicionamentos doutrinarios apontados,
fatores econdmicos e organizacionais exercem importante influéncia — seja como fator
origindrio, ou fator catalisador — no fendmeno do assédio moral. Tal fato pode se inferir
principalmente das Ultimas décadas, em que o avanco da globalizacdo e do
capitalismo, em conjunto com o avanco tecnolégico, favoreceram o surgimento e
implantagéo de um novo modo de trabalho.

SCHWAB'’ atenta-nos para provaveis impactos negativos da tecnologia no
mercado de trabalho, em que pese dessa advirem também diversos impactos
positivos no crescimento econdmico. Conforme o autor, o desenvolvimento
tecnolégico vem promovendo mudancas na natureza do trabalho nos setores e

ocupacoes, sendo a reducdo dos postos de trabalho a maior preocupacéao.

S FREITAS, Maria Ester de, Roberto Heloani, Margarida Barreto. Assédio moral no trabalho (Colegdo debates em administrago)
[livro eletrdnico]. Sdo Paulo: Cengage Learning, 2020. ISBN 978-65-5558)

8 LIMA FILHO, Francisco das C. Elementos Constitutivos do Assédio Moral nas RelagGes Laborais e a Responsabilizagdo do
Empregador. Revista do Ministério Publico do Trabalho do Mato Grosso do Sul, 2007, n. 01, Mato Grosso do Sul, p. 152

7 SCHAB, Klaus. A Quarta Revolugao Industrial. 12 edi¢do, 52 reimpresséo, Sdo Paulo: Edipro, 2018, pp. 41 a 57. ISBN 978-85-
7283-978-5
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Modalidades de trabalho vao se extinguindo por se tornarem obsoletas (trabalhos
mecanicos, repetitivos e manuais), ao passo que novas qualificacdes sao exigidas. A
tendéncia é uma imensa despropor¢cdo entre a mao-de-obra disponivel e oferta de
empregos. Somando a diminuicdo de postos de trabalho — notadamente
proporcionados pela automacdo — a necessidade de qualificacdo para ocupar as
funcbes obsoletas substituidas, inevitavelmente observar-se-4& uma onda de
desemprego em massa.

A partir desse contexto, empresas modernas elevam o0s niveis de
competitividade, tanto externos quanto internos, muitas vezes acarretando disputa
entre os proprios trabalhadores, os quais vivenciam um clima de competicdo pela
maior producdo, temendo o desemprego. Considera-se como resultado desse
ambiente hostil a ocorréncia da violéncia fisica e psicolégica no ambito laboral das
mais variadas formas’®. Foca-se cada vez mais no estabelecimento de metas e maior
padrédo de produtividade, priorizando-se numeros frios. Essa pratica € terreno fértil a
eclosédo do fenbmeno do asseédio, que ocorre muitas vezes a partir do momento em
gue o trabalhador n&o atinge o resultado desejado pela empresa, passando a ser alvo
de “descarte” por ser considerado improdutivo e empecilho ao novo sistema, tornando-
se, portanto, um elo fraco na corrente produtiva’™. O "descarte” desse trabalhador
pode ser realizado inclusive por seus pares, fenbmeno classificado como assédio
moral horizontal, em que ha um conflito e violagdo horizontal de direitos fundamentais.

Outrossim, SCHAB®® complementa tal fato com o surgimento de uma nova
forma de trabalhar, substancialmente modificada por uma “economia sob demanda”.
Nessa nova modalidade, trabalhadores sdo inseridos em uma “nuvem humana”, onde
0 emprego tradicional vem sendo substituido pelo “crowd-work™! e “work on-demand
via apps™?, em que o trabalho é demandado pelo sistema ‘ust-in-time™® e
remunerados somente pelo tempo ou producéo oferecidos ao tomador dos servigos,
ou seja, baseado no ‘pay-as-you-go”. Nesse contexto, verifica-se a eclosdo do
fendbmeno da mercantilizacdo do trabalho, no qual os trabalhadores sé&o destituidos

de protecédo oferecida ao trabalho formalmente contratado, sendo, portanto, alvo de

8 Revista Férum Trabalhista — RFT [em linha]| Belo Horizonte: Jus Laboris, mar./abr. 2014 ano 3, n. 11, p. 21-47, [Consult. 20
Mar. 2020]. Disponivel em: https://juslaboris.tst.jus.br/handle/20.500.12178/163796?show=full

® Prética conhecida como assédio moral estratégico

80 SCHAB, Klaus, ref. 77, pp. 41 a 57

81 plataformas online interativas que conectam organizacgdes e trabalhadores

82 Desenvolvimento de atividades tradicionais, as quais passam a ser contratadas por meio de dispositivos moveis.

8 Somente quando ha demanda
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um sistema desprovido de tutela social, tornando-se possiveis alvos de violéncia e
assédio moral no trabalho®.

A partir do exposto, observa-se que contratos de trabalhos estdo em declinio,
pois passa-se a trabalhar de forma autbnoma ou informal®. Portanto, a nova
tendéncia mundial de remunerar o trabalhador atrelado ao desempenho, enquanto no
passado remunerava-se pelas horas trabalhadas, acarreta violéncia, pressao,

estresse, dentre outros distUrbios psicossociais. Nesse Contexto, LUDOVOCO®:

Continuam ainda parcialmente desconhecidos os riscos derivados das dindmicas do mercado
de trabalho. Os estudos disponiveis demonstraram uma maior difusdo dos disturbios
psicossomaticos entre os trabalhadores com contratos de trabalho flexiveis, identificando um
importante fator de estresse na instabilidade do emprego, a qual integram-se as tensdes ligadas
as frequentes mudancas do ambiente de trabalho e a necessidade de uma constante adaptacao
a0Ss novos processos produtivos.

Nesse contexto, os fatores de risco mais importantes foram identificados na continua atualizagao
profissional necessaria para o uso de equipamentos informaticos e devido as constantes
mudancas tecnoldgicas (o chamado tecnostress), além da constante ligagdo com o ambiente de
trabalho através dos atuais meios de comunicacdo, que acabam prolongando a duracdo do
desempenho laboral. A jornada laboral acaba sendo caracterizada por uma aceleracdo e por
uma intensidade cada vez maior, além da presséo, para empregadores e empregados, exercida
pela crise econdmica e pela necessidade de manter competitividade em um mercado altamente
globalizado.

Estas transformacdes epocais do mundo do trabalho, podem, obviamente, ter implicacées muito
positivas do ponto de vista econdmico e social, mas também podem representar um fator de
aumento de riscos psicossociais, gerando efeitos extremamente negativos para a salde dos
trabalhadores.

Em tese, trata-se de um novo sistema produtivo em evolugao, que tornar-se-ia mais
justo se inseridas normas com ele condizentes, dentro da legislacdo trabalhista.
Conforme o Bureau Internacional do Trabalho®’, a violéncia e o assédio séo
altamente contextuais, impulsionado por for¢as presente tanto no mundo do trabalho
como ha sociedade como um todo. Considera-se o desequilibrio de poder no local de
trabalho como fator demasiadamente desencadeador de violéncia e assédio em
ambito laboral. Aponta ainda que na “dinamica de poder” também ha influéncia a partir
de género, raca, classe social, dentre outros. Nesse contexto, a OIT insere as
mulheres e homossexuais como mais afetados por desequilibrio de poder no mundo

do trabalho®:

84 STEFANO, Valério De. The Gig Economy and Labour Regulation: And International and Comparative Approach. In: Direito
Internacional do Trabalho: aplicabilidade e eficacia dos instrumentos de protecédo ao Trabalhador/ Coords: Claudio Jannotti da
ROCHA, Giuseppe LUDOQVICO, Lorena Vasconcelos PORTO, Marcelo BORSIO; Rubia Zanotelli de ALVARENGA. S&o Paulo:
LTr, 2018, pp. 61-64. ISBN: 978-85-361-9768-5

8 Tem-se como exemplo o aumento de individuos que trabalham por meio de aplicativos, como Uber ou Ifood. Sistema em que
se transforma pessoas em mercadorias, algo que se tenta combater hd muito tempo, que inclusive é um dos principios basicos
da OIT

8 LUDOVOCO, Giuseppe. Reflexos psicossociais das transformagdes do trabalho, In: Direito Internacional do Trabalho:
aplicabilidade e eficacia dos instrumentos de protecdo ao Trabalhador. Coords: Claudio Jannotti da ROCHA, Giuseppe
LUDOVICO, Lorena Vasconcelos PORTO, Marcelo BORSIO; Rubia Zanotelli de ALVARENGA. S&o Paulo: LTr, 2018, p. 110 e
111. ISBN: 978-85-361-9768-5

87 QIT, p. 25, ref. 37

8 |bidem
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A dimensédo de género esta profundamente ligada as relacdes de poder e o equilibrio tradicional
do poder favorece os homens (Holmes e Flood, 2013). A chegada de uma mulher a um setor
tradicionalmente dominado pelos homens pode alterar as relacdes de poder existentes (Ness,
2012, pag. 664) e alguns homens podem reagir reafirmando o seu dominio com comportamentos
de assédio sexual (McLaughlin et al., 2012). A imposicao dos papéis de género também
acontece em detrimento dos homens com estilos de vida ndo convencionais quanto ao género,
uma vez que «a cultura [heterossexual] dominante faz pagar um pre¢o muito elevado aos que
sdo considerados inferiores no paradigma da masculinidade» (Kimmel, 2004, pag. 193).

HIRIGOYEN aduz que mulheres séo tanto vitimas mais frequentes de assédio
no ambiente do trabalho, como s&o assediadas de forma diferente dos homens, a
partir de conotacfes machistas ou sexistas presentes no contexto relacional do

trabalho, inserindo o assédio sexual como espécie do assédio moral®®:

O assédio sexual ndo € mais que uma evolucdo do assédio moral. Nos dois casos, trata-se de
humilhar o outro e considera-lo um objeto a disposicao. Para humilhar, visa-se o intimo. O que
ha de mais intimo que o0 sexo? Para que uma agressao persista, € preciso que ela seja quase
imperceptivel. O que existe de mais dificil de ser manifestado do que uma atmosfera sexista ou
hostil? Alids, no plano juridico, gracas as jurisprudéncias, o assédio sexual engloba por certo a
chantagem para o emprego, mas também o clima de trabalho “sexista, hostil, ofensivo.

Outrossim, a violéncia e o assédio no trabalho também podem decorrer de uma
conduta discriminatéria. PLA RODRIGUEZ inclui a “ndo discriminagcdo” como principio
do Direito do Trabalho, o qual®®: “[...] leva a excluir todas aquelas diferenciacdes que
pdem um trabalhador numa situacdo de inferioridade ou mais desfavoravel que o

conjunto, e sem razdo validade nem legitima”. Nesse sentido, AMADO?®?:

[...] o assédio pode ter, ou ndo, carater discriminatério: em regra, o assédio traduz-se numa
conduta discriminatéria, que envolve um tratamento diferenciado para um dado trabalhador; mas
ndo tem, forcosamente, de ser discriminatdrio (o empregador pode, desde logo, assediar todos
os trabalhadores da empresa, sem distingéo...)

Conforme GARGIA®2, o ato discriminatério®® pode ocorrer de diversas formas,

a saber:

Discriminacéo Direta: quando h& conduta expressa de preconceito quanto a condi¢do da pessoa
(exemplos: proibicédo explicita de admitir pessoas conforme o género, a religido, a orientacéo
sexual, a origem, a cor, a idade, a filiacéo a sindicato, podendo-se destacar, ainda, andncios de
emprego contendo exigéncias discriminatédrias, v.g., quanto a idade, raga, cor, aparéncia,
religido); discriminacgdo indireta: quando nédo ocorre de forma explicita mas sim velada, podendo
ser constatada por indicios e estatisticas por exemplo, na constante e pretericdo de admisséo
ou promocao de pessoas de certos grupos por agles discriminatdrias); discriminagao
institucional quando decorre da propria organiza¢do da empresa, estando inserida na forma de
sua organizacgdo e administragéo.

8 HIRIGOYEN, Marie-France, ref. 63, pp. 99-100

% PLA RODRIGUEZ, Américo apud GARCIA, Gustavo Felipe Barbosa, ref. 74, p. 70

91 AMADO, Jo&o Leal, ref. 73, pp.192-193

92 GARCIA, Gustavo Felipe Barbosa, ref. 74, pp. 73-74

9% A DIRECTIVA 2006/54/CE DO PARLAMENTO EUROPEU E DO CONSELHO de 5 de julho de 2006 relativa a aplicagdo do
principio da igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre homens e mulheres em dominios ligados ao emprego
e a actividade profissional, no artigo 6. Aduz: O assédio e o0 assédio sexual sdo contrarios ao principio da igualdade de tratamento
entre homens e mulheres e constituem discriminacdo em razéo do sexo para efeitos da presente directiva. Estas formas de
discriminagao ocorrem nado so6 no local de trabalho, mas também no contexto do acesso ao emprego, a formagao profissional e
as promogdes na carreira. Por conseguinte, estas formas de discriminagdo deverao ser proibidas e sujeitas a sang¢des efectivas,
proporcionadas e dissuasivas. (JORNAL OFICIAL DA UNIAO EUROPEIA. Diretiva 2006/54/CE do Parlamento Europeu e do
Conselho, de 5 de julho de 2006. [Consult. 18 jun. 2021]. Disponivel em: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=EN)
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HIRIGOYEN®* aduz que praticamente todo assédio é discriminatério, na
medida em que a conduta tem como finalidade ratificar a diferenca ou particularidade
da vitima. A autora segue afirmando que o ato discriminatério é normalmente
dissimulado pelo fato de haver proibicdo legal da sua pratica, e que dessa conduta
frequentemente decorre assédio moral.

No Relatério “Trabalho para um Futuro melhor’® realizado pela Comisséo
Global para o Futuro do Trabalho, que deu suporte para a Declaracao do Centenario
da OIT®®, foi colocada a questéo das transicdes no trabalho ocasionadas por avangos
tecnol6gicos®” como fator a ser enfrentado por uma “Agenda centrada no trabalho
humano” com a inclusdo de todos os atores do trabalho, inclusive os trabalhadores
atualmente excluidos no centro de uma politica econdmica e social, colocando a
tecnologia a servico do trabalho decente®. Em 2019 a Convencéo Internacional do
Trabalho adotou na Declaracdo do Centenario da OIT para o Futuro do Trabalho um

compromisso para um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio.

2.3 Violéncia e Assédio no Trabalho como Fato Juslaboral:

Desequilibrio de Poder

O Direito do Trabalho originou-se das necessidades sociais de protecao do
trabalhador frente a situacdes decorrentes do processo de industrializacdo. Esse
processo, em que pese ter trazido progresso a economia e civilizacdo dos paises,
custou aos trabalhadores mas condi¢cBes, principalmente no meio ambiente de
trabalho. As primeiras manifestagcbes contra o0 novo modo de producdo eram
referentes a longas jornadas de trabalho em condi¢cdes insalubres, sistema que
vitimava principalmente mulheres e crian¢as. Em principio, os trabalhadores estavam

desprovidos de quaisquer direitos, se sujeitando as oscilagbes do mercado que, em

9 HIRIGOYEN, Marie-France, ref. 63, pp. 103-104
9% ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, Bureau Internacional do Trabalho. Trabalho para um Futuro Melhor -
Comisséo Global sobre o Futuro do Trabalho [em linha]. Genebra: OIT, 2019. ISBN 978-92-2-132796-7[Consult. 20 ago. 2020].

Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/publication/wcms_677383.pdf
% QIT, ref. 32

97 OIT, Bureau Internacional do Trabalho. Trabalho para um Futuro Melhor - Comiss&o Global sobre o Futuro do Trabalho [em
linha]. Genebra: OIT, 2019, p. 10, ISBN 978-92-2-132796-7[Consult. 20 ago. 2020]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wcms_677383.pdf

% ORGANIZAGCAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, Bureau Internacional do Trabalho. Trabalho para um Futuro Melhor -
Comisséo Global sobre o Futuro do Trabalho [em linha]. Genebra: OIT, 2019, p. 13 ISBN 978-92-2-132796-7[Consult. 20 ago.
2020]. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/publication/wcms_677383.pdf
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regra, ndo sofria intervencdo do Estado. Por meio de reivindicacbes sociais, 0s
trabalhadores foram conquistando seus primeiros direitos, que resultaram no
surgimento do Direito do Trabalho.

Conforme aduz CORDEIRO®, inicialmente, os trabalhadores nédo tinham forca
contra o sistema, se considerados de forma isolada. Tal fato culminou na ecloséo das
entidades coletivas, que, posteriormente, deram origem ao Direito Coletivo do
Trabalho. Esse centra-se em aspectos além das relacbes individuais de trabalho,
dedicando-se a pessoas laborais coletivas (sindicatos, associa¢des de empregadores
e agrupamentos coletivos), situagdes laborais coletivas, fatos normativos coletivos,
conflitos laborais coletivos e organizacdo interna das empresas. Nessa fase, o0s
conflitos laborais, portanto, concentravam-se na relacdo antagbnica entre
empregados, representados por entidades coletivas, e empregador(es).

Tomando como base o Direito do Trabalho em sua composi¢cdo mais moderna,
para que exista uma relacdo de trabalho, faz-se necessario que haja uma relacéao
juridica entre pelo menos duas pessoas, e que dessa relacdo decorram direitos e
obrigacdes, em que, notadamente, uma das partes ira dispor de sua forca de trabalho
e a outra ira se comprometer com uma contraprestacdo. Em um primeiro momento,
os conflitos referentes as relacdes individuais de trabalho, centradas na subordinacéao,
eram solucionados pelo Direito Comum?®. Ndo obstante, o contrato individual de
trabalho foi distanciando-se da prestacdo de servicos e culminou em producdes
legislativas e jurisdicionais préprias do ramo laboral, destacando-se, portanto, o Direito
Individual do Trabalho. Com o surgimento desse novo ramo juridico, os conflitos
laborais deixaram a seara civel, passando a ter regras proprias, adaptadas as
relacdes as quais visam a tutelar.

A partir do momento em que o0 homem passou a viver em sociedade, observou-
se gque ha de um lado o detentor dos meios de producéo, e do outro alguém que
fornece sua forgca de trabalho. Esse “trabalho” foi percebido de diversas formas, a
depender do periodo histérico, seja na condi¢cao de escravo, servo, aprendiz, e, mais
recentemente, na condicdo de empregado. O que sempre houve em comum entre
essas figuras foi o fato de uma pessoa exercer poder sobre outra. Nesse sentido,

preceitua BARROS%%: “O fenémeno social apresenta, portanto, desde os seus

% CORDEIRO, Anténio Menezes. Direito do Trabalho:Direito Europeu, dogmatica geral, direito coletivo. Coimbra: Edigdes
Almedina, 2018. ISBN 978-972-40-7684-3, v. 1°, p. 45. ISBN 978-972-40-7684-3

100 Direito Civil

101 BARROS, Alice Monteiro. Curso de Direito do Trabalho, 5. ed, S&o Paulo: LTr, 2009, p.582

37



primérdios, duas manifestacées: de um lado, forca, autoridade e poder e, do outro, a
liberdade e resisténcia”.

Desde a insergéo do trabalhador no &mbito organizacional do empregador
observam-se situagOes de tenséo entre as partes da relagéo contratual trabalhista.
Tais problemas podem ser solucionados por meio de dialogo ou dar vazao a conflitos,
situacdo em que muitas vezes ha um agressor causador de temor ou humilhacao a
vitimal2, O jurista AMADO, ao dissertar acerca do contrato de trabalho, conceitua o
fendbmeno do assédio laboral como possivel consequéncia de relagcdo entre pessoas

inseridas em um espaco hierarquizado onde predomina relagcées de poderi®s:

Como vimos, o contrato de trabalho surge-nos, a luz do art. 11° do CT, marcado pelas notas de
insercdo organizacional e da subordinacéo juridica do trabalhador Trata-se de um contrato que
se cumpre e se executa, tipicamente, num quadro empresarial. E a empresa, sabemo-lo, traduz-
se num espaco de autoridade e convivialidade: a empresa € um espaco hierarquizado, em que
se desenvolvem relagbes de poder; e também €& um espaco relacional, no qual a
intersubjetividade das pessoas se vai forjando e afirmando quotidianamente. Ora, um espaco
com essas caracteristicas — territério de autoridade e de convivialidade — constitui, desde
sempre, um palco privilegiado para os mdltiplos e diversificados fenébmenos que integram o
chamado <<assédio moral>>

Nas relagdes laborais, como 0 empregador € detentor dos meios de producéao,
e, portanto, responde pelos riscos do empreendimento, aquele foram atribuidas
algumas prerrogativas denominadas “poderes do empregador’ para que fossem
realizadas as finalidades da empresa?*. Trata-se de poder potestativo e fundamenta-
se no contrato de trabalho. Tal poder encontra guarida no Cédigo do Trabalho
portugués de 2009, Artigo 97.°1%: “Poder de direcdo. Compete ao empregador
estabelecer os termos em que o trabalho deve ser prestado, dentro dos limites
decorrentes do contrato e das normas que o regem.”
Dentre os elementos caracterizadores da relagdo de emprego, um dos mais

relevante € a “subordinagdo”, a qual NASCIMENTO conceitua como?°®:

“[...] uma situagdo em que se encontra o trabalhador, decorrente da limitacdo contratual da
autonomia da sua vontade, para fim de transferir ao empregador o poder de dire¢do sobre a
atividade que desempenhara.”

102 BELMONTE, Alexandre Angra, ref. 52, p.153

103 AMADO, Jo&o Leal, ref. 73, p.194

104 MANTOVANI JUNIOR, Laert. O direito constitucional a intimidade e a vida privada do empregado e o poder diretivo do
empregador. Sao Paulo: LTr, 2010, p. 74

105 PORTUGAL. Codigo do Trabalho - Lei n.° 7/2009. Diario da Republica, n.° 30/2009, Série | de 2009-02-12 [em linha]. [Consult.
20. fev. 2021]. Disponivel em: https://data.dre.pt/eli/lei/7/2009/p/cons/20210722/pt/html

106 NASCIMENTO, Amauri Mascaro. Iniciagéo ao Direito do Trabalho, 32. ed. S&o Paulo: LTr, 2006, p. 105.
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A doutrina ao tentar explicar o significado e abrangéncia da dependéncia do
empregado na relacdo de emprego diverge quanto a natureza da subordinagdo!®”.
Prevalece que da relacdo juridico-laboral resulta a subordinacdo juridica do
trabalhador, a qual pode ser defina pela sujeicdo a qual o empregado encontra-se
obrigado a acolher os direcionamentos do empregador sobre de cumprimento da
prestacdo laboral. Tais direcionamentos fundamentam-se no poder diretivo, que é
prerrogativa que o empregador detém de designar de forma unilateral as atribuicdes
do empregado dentro da relagdo laboral, determinando o conteldo das tarefas
laborais de forma concreta, de acordo com limites contratuais, legais e estipulados
mediante regulamentacao coletiva. A subordinacéo classifica-se, portanto, como um
fendbmeno juridico derivado do contrato estabelecido entre trabalhador e tomador de
servigos, pelo qual o primeiro acolhe o direcionamento objetivo do segundo sobre a
forma de efetuar a prestacao do trabalho.

Nesse aspecto, o exercicio do poder de direcdo apresenta estreita relacdo com
o estado de subordinacdo do empregado ao empregador, no entanto, um contrapde-
se ao outro, sendo faces de uma mesma moeda. O que fundamenta a subordinagao
€ a incidéncia do poder diretivo do empregador sobre o empregado, limitando a
atuacao deste nos limites da sua funcéo, determinadas pelo contrato de trabalho. Esse
poder, entretanto, ndo pode ser exercido de forma ilimitada, pois encontra limites na
legislacdo, nos principios norteadores do direito do trabalho, e principalmente, no
principio da dignidade da pessoa humana.

Nessa conjuntura, NASCIMENTO assevera quel®:“[..] a situagdo de
subordinacdo é fonte de direitos e deveres para ambos os contratantes. [...]". O
autor® ao discorrer acerca dos deveres do empregado em uma relagdo contratual
laboral, menciona que cabe ao trabalhador, além de exercer sua principal obrigacdo

gue € prestar servicos, deve executar suas tarefas conforme aspectos técnico-

107 “O debate sobre a natureza (posicionamento classificatério) do fenémeno da subordinag&o ja se pacificou, hoje, na teoria
justrabalhista. A subordinacao classifica-se, inquestionavelmente, como um fenémeno juridico, derivado do contrato estabelecido
entre trabalhador e tomador de servigos, pelo qual o primeiro acolhe o direcionamento objetivo do segundo sobre a forma de
efetuacdo da prestagdo do trabalho. A natureza juridica do fendmeno da subordinagdo é hoje, portanto, entendimento
hegem®nico entre os estudiosos do Direito do Trabalho. A subordinac¢éo que deriva do contrato de trabalho é de carater juridico,
ainda que tendo por suporte e fundamento originario a assimetria social caracteristica da contemporanea sociedade capitalista.
A subordinagéo juridica é o polo reflexo e combinado do poder de dire¢cdo empresarial, também de matriz juridica. Ambos
resultam da natureza da relagcdo de emprego, da qualidade que lhe é insita e distintiva perante as demais formas de utilizagéo
do trabalho humano que ja foram hegemdnicas em periodos anteriores da histéria da humanidade: a escravidado e a servidao. A
teoria justrabalhista registra, contudo, antigas posi¢ées doutrinarias que ndo enxergavam, ainda, esse carater eminentemente
juridico do fendmeno da subordinacdo. Acentuando a ideia de dependéncia (que tem matiz pessoal e ndo objetiva), ja se
considerou a subordinagdo ora como sendo uma dependéncia econdmica, ora como sendo uma dependéncia técnica (ou
tecnologica).” (DELGADO, pp. 183, ref. 5)

108 NASCIMENTO, ref. 106, p. 105

109 1hidem
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funcionais e de forma assidua e no local ajustado no contrato. Tal fato decorre da
condicao de subordinacdo contratual.

Sabe-se que em uma relagdo de trabalho, além de ter deveres, o trabalhador é
credor de direitos, os quais dividem-se em direitos especificos e direitos inespecificos.
Os direitos especificos sao os ja amplamente regulamentados e estatuidos de forma
objetiva, quais sejam: direito a greve, a liberdade sindical, ao salario, ao descanso
semanal, a férias, a seguranca do trabalho, dentre outros. Esses sao reconhecidos
como direitos fundamentais de segunda geragao ou dimensé&o.

Por sua vez, os direitos inespecificos séo direitos ndo estritamente relacionado
a situacdes laborais, pois sdo os atribuidos a pessoa enquanto cidada. Classificam-
se, portanto, como direitos fundamentais de primeira geracdo ou dimensédo. Logo,
conclui CARREIRA que a subordinacédo a qual se submete o empregado na relacéo
laboral n&o afasta do trabalhador seus direitos fundamentais de primeira geracao.

Tarefa ardua a ser executada tanto dentro das relacdes laborais, quanto pelos
profissionais aplicadores do direito é obter um ponto de equilibrio entre o direito de
direcdo do empregador, o qual da-lhe amplos poderes de mando e gestao em face da
subordinacéo a que esta submetido o empregado, e os direitos inespecificos a esse
aplicados, que, de uma forma objetiva, podem ser resumidos nos direitos da
personalidade.

Nessa esteira, BARATA!! aduz que a tutela juridica contra o assédio busca
proteger a dignidade do trabalhador, enquanto pessoa humana, assim como seus
direitos fundamentais e direitos da personalidade, objetos de tutela tanto pela

Constituicdo da Republica Portuguesa®*?, como pelo Cédigo do Trabalhot!s.

110 “Os direitos especificos dos trabalhadores s&o reconhecidos como direitos fundamentais de segunda gerag&o ou dimens&o.
Por sua vez, os direitos inerentes a cidadania do trabalhador séo considerados direitos fundamentais de primeira geragdo ou
dimensao. Logo, o fato de o trabalhador se vincular contratualmente e mediante subordinacdo a um empregador ndo afasta os
seus direitos fundamentais de primeira geragdo, os quais sdo reconhecidos como direitos laborais inespecificos dos
trabalhadores, que também séo exercidos dentro da empresa, na condigdo de empregado.” (CARREIRA, Cristiane de Mattos.
Eficacia dos direitos fundamentais nas relagbes de trabalho. Revista de Direito do Trabalho, v. 159/2014, Set/2014,
DTR\2014\17819, p. 55. [Consult. 07 nov. 2020]. Disponivel em: http://www.mpf.mp.br/atuacao-
tematica/ccr2/coordenacao/comissoes-e-grupos-de-trabalho/escravidao-contemporanea-migrado-1/notas-tecnicas-planos-e-
oficinas/revista-dos-tribunais-trabalho-escravo-
1/EFICACIA%20DOS%20DIREITOS%20FUNDAMENTAIS%20NAS%20RELACOES%20DE%20TRABALHO.pdf)

111 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p. 65

112 Artigo 1.° da CRP: (Republica Portuguesa). Portugal € uma Republica soberana, baseada na dignidade da pessoa humana e
na vontade popular e empenhada na construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria; Artigos 53 da CRP e seguintes
(Direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores). Artigo 13 da CRP (Principio da igualdade); Art. 25.°, n.°1 da CRP (Direito a
integridade pessoal); Art. 53.° da CRP (Seguranca no emprego); Art. 59.°, n.°1, ¢ da CRP (Direitos dos trabalhadores)
(PORTUGAL. Constituicdo da Republica Portuguesa - Decreto de 10 de abril de 1976. [em linha]. [Consult. 29 set. 2020].
Disponivel em: http://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=4&tabela=leis).

113 Artigo Art. 15° do CT/09 (Integridade fisica e moral); Artigo 16.° do CT/09 (Reserva da intimidade da vida privada) e Artigo
29.° e seguintes do CT/09 (Proibicao de assédio). (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho, ref. 105)
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http://www.pgdlisboa.pt/leis/lei_mostra_articulado.php?nid=4&tabela=leis

Conforme SANTOS,'* percebe-se, portanto, a execucdo do contrato de
trabalho como estrutura juridicamente complexa da relacdo juridico-laboral, com
duracdo média da jornada de trabalho por oito horas diarias em quase todos os dias
da semana. Essa relacdo se prolonga no tempo e o trabalhador se vincula a ela de
modo pessoal, demandando sujei¢do e fiddcia no cumprimento de suas obrigacoes,
fatos que potencializam situacGes aptas a causar desacordo entre 0s contratantes.
Ademais, empregados e empregadores sao parte de uma relacdo contratual em que
cada um é titular de interesses antagbnicos. Portanto, da forma como a relacdo
trabalhista se opera, essa se revela catalisadora de contraposicao de entendimentos
e conflitos aptos a gerar situacdes de estresse, tensdo e desgaste emocional. Tais
situacfes podem ser materializados por meio de condutas assediantes, as quais estao
aptas a ocorrer tanto entre as partes contratantes, independentemente de seu

posicionamento hierarquico como pode ser extensivel a terceiros alheios a relacéo.

114 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51
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3 ENQUADRAMENTO INTERNACIONAL CONTRA A
VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO
E NECESSIDADE DE NORMA INTERNACIONAL
SOBRE O TEMA

A partir do momento em que o assédio moral laboral passou a ser objeto de
pesquisa multidisciplinar, o fenbmeno também passou a ser normatizado por
ordenamentos juridicos estatais. As primeiras hormas surgiram em paises do norte da
Europa, a iniciar pela Suécia''®, em que pese inicialmente apresentarem carater
predominantemente preventivo. SANTOS!® aduz que essa primeira proposta de
intervencdo regulamentar, juntamente com os estudos operados por Leymann na
Suécia, influenciaram a abordagem normativa do tema pelo Direito Comunitario, que
se tornou referéncia para os demais ordenamentos juridicos.

Devido a graves consequéncias advindas da conduta do assédio nas relacdes
laborais com ocorréncia a nivel mundial*'’, esse passou a ser regulado ndo apenas
no direito de ambito interno, mas também no direito internacional e comunitario. PLA
RODRIGUES, citado por FARIAS, destaca motivos para a internacionalizacdo da

protecdo do trabalhador a partir da OIT*;

[...] a preocupacéo com a concorréncia desleal entre os Estados como razao para universalizar
um patamar minimo de direitos entre todos os paises, além de outros principais igualmente
presentes nos dias atuais, como a universalidade de problemas, a solidariedade entre os
trabalhadores dos diversos paises, o desenvolvimento das migracdes e a contribuicdo para a
paz.

Nessa quadra de ideias, PIOVESAN cita alguns fendmenos de ambito
internacional que romperam com a ideia de que o Estado seria o Unico sujeito de
Direito Internacional, trazendo a tona a discusséo sobre os Direitos Humanos!*®:

Vale dizer, o advento da Organizac¢éo Internacional do Trabalho, da Liga das Nacdes e do Direito
Humanitario registra o fim de uma época em que o Direito Internacional era, salvo raras
excecdes, confinado a regular relagdo entre Estados, no ambito estritamente governamental.

115 “No final de 1977 foi publicada a Ordenanga do Comité Nacional Sueco de Seguranga e Saude Ocupacional, contendo
Provisdes sobre medidas contra a Vitimizagdo no Trabalho, ainda que s6 tenha entrado em vigor em 1993.” (PRATA, ref. 62, p.
35)

116 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

17 “A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) sobre “violéncia no trabalho”, de 1996, apresentava um quadro assustador e
ja configurava a violéncia no trabalho como problema mundial [...]. A Segunda versdo desse relatério foi apresentada em 2000.
Os seus resultados foram ampliados e demonstraram que o fendmeno é evidentemente global, ainda que a sua extenséo real
ndo seja totalmente conhecida [...].” (FREITAS, Maria Ester de, Roberto Heloani, Margarida Barreto, ref. 75, p. 3)

118 p| A RODRIGUES, Americo apud FARIAS, Renato Vieira de e ALVAREGA, Rubia Zanotelli. A Convencéo da OIT e a protecéo
da saude mental dos trabalhadores. In: O Controle de Convencionalidade da Reforma Trabalhista [livro eletrénico] / coord: Luiz
Eduardo Gunther e Rubia Zanotelli de Alvarenga. Sdo Paulo: Dialética, 2020, p.17

119 PJOVESAN, Flavia. Direitos humanos e o direito constitucional internacional. 18°ed. S&o Paulo: Saraiva Educacéo, 2018, pp.
206 a 208. ISBN 978-85-472-2989-4
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Por meio desses institutos, ndo mais se visava proteger arranjos e concessdes reciprocas entre
os Estados; visava-se, sim, 0 alcance de obrigacdes internacionais a serem garantidas e
implementadas coletivamente, que, por sua natureza, transcendiam os interesses exclusivos
dos Estados contratantes. Essas obrigacdes internacionais voltavam-se a salvaguarda dos
direitos do ser humano, e ndo das prerrogativas dos Estados. Tais institutos rompem, assim,
com o conceito tradicional que situava o direito internacional apenas como a lei da comunidade
internacional dos Estados e que sustentava ser o Estado o Unico sujeito de Direito Internacional.
Rompem ainda com a nogédo de soberania nacional absoluta, na medida em que admitem
interveng@es no plano nacional, em prol da protecdo dos direitos humanos.

Com a estruturacdo do sistema internacional de protecdo dos Direitos
Humanos, notadamente apés finda a Segunda Guerra Mundial, a protecao laboral
passou a ser objeto de foros internacionalmente direcionados a proteger a dignidade
humana, como a Organizacéo das Nacgdes Unidas (ONU).

Observa-se, portanto, que nao se pode limitar o Direito Internacional do
Trabalho a legislacéo advinda apenas de uma fonte internacional, notadamente a OIT.
Instrumentos internacionais de fontes diversas, em que pese nem sempre abordando
diretamente a figura do assédio, consagraram de forma abrangente a tutela dos
direitos humanos que séo aplicaveis também nas relacdes de trabalho.

O Tratado de Versalhes instituiu a OIT em 1919 apds a Primeira Grande Guerra
a fim de promover paz social e melhoria das relagdes de trabalho por meio de
principios, 0s quais passaram a nortear a normatizacao internacional do trabalho. A
partir de entdo, surgem as primeiras convencdes protetivas apds essa Grande Guerra.
Posteriormente, em 1944 a Convencao da Filadélfia introduz principios da protecao
trabalhista, os quais passaram a fazer parte da nova Constituicdo da OIT. Nesse
periodo observou-se a transformacgéo da Liga das Nagdes na ONU, a qual passou a
tratar de questdes de Direitos Humanos, incluindo os inerentes aos trabalhadores.
Verifica-se, portanto, que a protecéo laboral em ambito internacional de forma mais
pontual foi observada a partir do periodo apés a Segunda Guerra Mundial, na segunda
metade do século XX.

Como ja verificado nessa dissertacdo, a pesquisa sobre assédio e violéncia
laboral no ambito de ciéncias ndo-juridicas inicia apenas a partir da década de 80.
Como fendbmeno juridico, observou-se legislacdo preventiva do fendbmeno na Suécia
a partir do final do século passado. Portanto, reitera-se que o fenébmeno, em que pese
ja possa fazer parte da conduta humana desde sempre, foi cientificamente trazido a

discusséo juridica ha poucas décadas. Nessa quadra de ideias, FERREIRA defende
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gue a tematica do assédio prevista na Convencao 190 tem existéncia concomitante

ao surgimento do Direito do Trabalho®?°:

Antes de se adentrarmos no tema do artigo, tem-se uma analise critica acerca dele. Muito
embora afirma-se que a Convencéo n° 190 da OIT seja uma evolugdo normativa, como acima
asseverado, tem-se na realidade como um néo passar do tempo ou como se estivéssemos até
mesmo retrocedendo, porquanto que em pleno século XXI tenhamos que discutir a tematica que
assombrou a Europa no século XIX, uma verdadeira chaga social, e que ensejou o0 surgimento
do Direito do Trabalho no século XX: a saude e seguranca no mundo do trabalho. Sabido e
ressabido que esta teméatica perpassa por duas vertentes concomitantes: os acidentes fisicos e
as doengas mentais/psicossociais.

Ao observarmos a violéncia e o0 assédio no trabalho como conduta que resulta
em violagdo de bens juridicos tutelados, nota-se que esses sado direitos
intrinsicamente ligados a protecdo da dignidade do trabalhador como pessoa humana,
a saber, integridade fisica e mental, igualdade, ndo-discriminagao, entre outros.

A partir desse ponto de vista, infere-se que esses direitos inerentes a dignidade
humana do trabalhador ja eram alvo de protecdo em diversos instrumentos
internacionais, ganhando ainda mais visibilidade nos produzidos a partir do periodo
apos a Segunda Guerra Mundial, ou seja, na segunda metade do século XX. Ressalte-
se gue ha varios instrumentos internacionais que apresentam regulamentacao sobre
o tema de forma tangente e difusa, ou seja, dificimente apresentam algum
direcionamento de forma expressa e especifica contra violéncia e assédio no trabalho,
mas garantem protecao a bens juridicos violados pela conduta.

Portanto, devido ao fato de alguns desses instrumentos normativos
apresentarem-se como normas cuja relevancia e obrigatoriedade alcangam nivel
internacional, esses tornaram-se precursores e paradigmas para o0 combate de
violéncia e assédio no mundo do trabalho. Nesse contexto, exemplificam-se os
principais instrumentos, a saber: Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
Declaragcdo Americana dos Direitos e Deveres do Homem, Convengédo Americana de
Direitos Humanos, Pacto Internacional de Direitos Civis e Politicos, Declaracdo

120 FERREIRA, Vanessa Rocha, DA ROCHA, Claudio Jannotti, ref. 50, p. 45
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Sociolaboral do Mercosul, Diretivas da Unido Europeia, Convencfes da ONU, além

de inimeras Convengdes e Recomendagdes da OIT.121 122

3.1 Instrumentos Internacionais sobre Direitos Humanos
Percussores da Tutela da Violéncia e Assédio no Mundo do
Trabalho

MAZZUOLI*?® assevera que a protecdo dos direitos humanos laborais
materializou-se por meio de tratados e instrumentos normativos, como a Declaragéo
Universal dos Direitos Humanos, assim como o Tratado Internacional sobre Direitos
Econdmicos Sociais e Culturais, o qual dispde sobre tutela das relacdes laborais, tais
como referentes a liberdade de profisséo, discriminacéo no trabalho, remuneracao, e
sindicatos. Nesse sentido, o autor'?* conclui que as fronteiras do Direito Internacional
foram substancialmente ampliadas muito além das inicialmente estabelecidas ao
tempo do advento da OIT.

A iniciar pela Declaragéo Universal dos Direitos do Homem, essa trata-se de
documento formal de inten¢gBes produzido ao fim da Assembleia Geral das Nacodes
Unidas em 1948. Sofre forte influéncia de Immanuel Kant, que defendeu a ideia de
gue o homem é um fim em si mesmo, nao podendo ser coisificado ou utilizado como
meio de obtencdo de qualquer objetivo. Esse pensamento de Kant ressurge apos a
Segunda Guerra Mundial, influenciando a positivacdo de direitos fundamentais

inerentes a dignidade e liberdade do homem na maior parte das Constituicbes. Tal

121 No questionario com objetivo de solicitar aos Estados-Membros que expressassem opinido acerca do ambito de aplicagéo e
contetido dos instrumentos propostos a tratar da violéncia e assédio no mundo do trabalho, foi questionado: Deveriam ser
incluidas outras consideragées no Preambulo do instrumento ou dos instrumentos? Em caso de resposta afirmativa, por favor
especifique.

Nos Comentérios, a OIT deu como resposta consolidada: O Preambulo deve mencionar outros instrumentos internacionais
relevantes como, por exemplo, a Declaragao Universal dos Direitos Humanos; o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e
Politicos; o Pacto Internacional relativo aos Direitos Econémicos, Sociais e Culturais; a Convengéo sobre a Eliminagéo de todas
as Formas de Discriminag@o contra as Mulheres; a Convengdo Internacional sobre a Eliminagdo de todas as Formas de
Discriminacéo Racial e a Convencao das Na¢des Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia. (OIT, pp. 18-20, ref.
45)

122 A Convencao 190 da OIT em seu preambulo, reproduziu quase a totalidade do teor da resposta do Bureau Internacional do
Trabalho, in verbis: “Recordando outros instrumentos internacionais relevantes, como a Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos, o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, o Pacto Internacional sobre os Direitos Econémicos, Sociais
e Culturais, a Convencao Internacional sobre a Elimina¢do de Todas as Formas de Discriminagéo Racial, a Convengéo sobre a
Eliminacéo de Todas as Formas de Discriminacéo contra as Mulheres, a Convencao Internacional sobre a Prote¢éo dos Direitos
de Todos os Trabalhadores Migrantes e Membros de Suas Familias, e a Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia.” OIT. C190-Convencéao (n © 190) sobre violéncia e assédio: Convencgéo sobre a eliminacéo da violéncia e do assédio
no mundo do trabalho [em linha)/traducdo n&o oficial. Genebra, 1082 sessédo da CIT (21 de jun. 2019). [Consult. 12 fev. 2021].
Disponivel em: https://www.ilo.org/lwcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/genericdocument/wcms_729459.pdf)

123 MAZZUOLI, p. 1553, ref.10

124 |hidem
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influéncia pode ser constatada no preambulo da Declaracédo'?®: “Considerando que o
reconhecimento da dignidade inerente a todos os membros da familia humana e dos
seus direitos iguais e inalienaveis constitui o fundamento da liberdade, da justica e da
paz no mundo.”, assim como no artigo 12 da Declaracdo'?%: “Todos os seres humanos
nascem livres e iguais em dignidade e em direitos. Dotados de razdo e de consciéncia,
devem agir uns para com os outros em espirito de fraternidade.” Nesse sentido,
observa-se também os seus artigos 7° e 12°, os quais tutelam, respectivamente, a
ndo-discriminacéo e protecdo da intimidade e vida privada'?’.

O Pacto Internacional de Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais e o Pacto
Internacional de Direitos Civis e Politicos resultaram de Assembleia Geral da
Organizacdo das Nacdes Unidas ocorrida em 1966. O primeiro Pacto tutela direitos
humanos do trabalhador ao dedicar medidas de protecdo a direitos sociais do
individuo. Nesse, observa-se diversas fontes de incidéncia laboral, destacando-se:
direito a existéncia de condi¢cfes de trabalho favoraveis a seguranca, saude e higiene,
a igualdade remuneratéria, assim como direito a oportunidades sem qualquer
discriminagdo fundada no género, com previsdao no artigo 7°, e ainda direitos
referentes a salde, higiene e segurancga no trabalho no artigo 12°'28, Ademais, o Pacto
Internacional de Direitos Civis e Politicos destaca no artigo 17° sobre protecdo ao ser

humano, em ainda seu artigo 26° vedacéo a qualquer forma de discriminagéo!?°.

125 ONU. Declaragdo Universal dos Direitos Humanos [em linha]. Paris. 1948 [Consult. 25 mar. 2020]. Disponivel em: Disponivel
em: http://www.un.org/en/universal-declaration-human-rights/

126 |bidem

127 “Artigo 7.°: Todos s&o iguais perante a lei e, sem disting&o, tém direito a igual proteccio da lei. Todos tém direito a protecgdo
igual contra qualquer discriminagdo que viole a presente Declaragdo e contra qualquer incitamento a tal discriminagao.

Artigo 12.° Ninguém sofrera intromissdes arbitrarias na sua vida privada, na sua familia, no seu domicilio ou na sua
correspondéncia, nem ataques a sua honra e reputacdo. Contratais intromissdes ou ataques toda a pessoa tem direito a
protecgéo da lei.” (ONU, ref. 125)

128 Art, 7.9; Os Estados-Signatarios no presente Pacto reconhecem o direito de toda a pessoa gozar de condigdes de trabalho
equitativas e satisfatérias que assegurem, em especial: a) Uma remuneragdo que proporcione como minimo a todos os
trabalhadores: i) Um salério igual pelo trabalho de igual valor, sem distingdes de nenhuma espécie; em particular, deve assegurar-
se as mulheres condic¢des de trabalho néo inferiores as dos homens, com salério igual para trabalho igual; ii) Condi¢des de vida
dignas para eles e para as suas familias, em conformidade com as disposi¢6es do presente Pacto. b) Seguranca e higiene no
trabalho; c) Iguais oportunidades de promog&o no trabalho a categoria superior que lhes corresponda, sem outras consideragdes
gue nédo sejam os factores de tempo de servigo e capacidade; d) O descanso, usufruir do tempo livre, a limitagcdo razoavel das
horas de trabalho e férias perioddicas pagas, assim como a remuneragao dos dias feriados.

Artigo 12.° 1. Os Estados-Signatéarios no presente Pacto reconhecem o direito de toda a pessoa gozar das melhores condig6es
possiveis de saude fisica e mental. 2. A fim de assegurar a plena efectividade deste direito, os Estados-Signatarios no presente
Pacto deverdo adoptar, entre outras, as medidas necessarias para: a) A redugdo do nimero de nados-mortos e da mortalidade
infantil e o sdo desenvolvimento das criangas; b) O melhoramento em todos os aspectos da higiene do trabalho e do meio
ambiente; c) A prevencéo e o tratamento das doengas epidémicas, endémicas, profissionais e outras, e lutar contra as mesmas;
d) A criagdo de condigbes que assegurem a todos a assisténcia médica e servicos médicos em caso de doenca. (ONU. Pacto
Internacional dos direitos econdémicos, sociais e culturais. [em linha]. 1966 [Consult. 25 mar. 2020]. Disponivel em:
http://www.dge.mec.pt/sites/default/files/ECidadania/educacao_para_a_Defesa_a_Seguranca_e_a_Paz/documentos/pacto_inte
rnacional_sobre_direitos_economicos_sociais_culturais.pdf)

129 “Artigo 17: Ninguém podera ser objeto de ingeréncias arbitrarias ou ilegais em sua vida privada, em sua familia, em seu
domicilio ou em sua correspondéncia, nem de ofensas ilegais as suas honra e reputacédo. Toda pessoa tera direito a protecéo
da lei contra essas ingeréncias ou ofensas.

Artigo 26: Todas as pessoas sdo iguais perante a lei e tém direito, sem discriminagdo alguma, a igual protecdo da lei. A este
respeito, a lei devera proibir qualquer forma de discriminacéo e garantir a todas as pessoas protecdo igual e eficaz contra qualquer
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Nessa quadra de ideias, ao analisar o assédio laboral a partir da Convencao
Europeia dos Direitos do Homem de 1950, SANTOS aduz*:

A interpretacdo evolutiva efetuada pelo Tribunal Europeu dos Direitos do Homem ao artigo 3°,
tem permitido equacionar se uma situacao de assédio laboral podera qualificar-se enquanto
tratamento desumano ou degradante para os fins da convencdo e, nessa medida, poder
consubstanciar uma violagdo da mesma por parte dos Estados.

Observa-se ainda a tratar do tema 0s seguintes artigos da Carta Social Europeia
de 1961 (revisada em 1996)*3!: direito ao trabalho em condicdes de trabalho justas
(art. 29), protecdo da seguranca, saude higiene no trabalho (art. 3°), dignidade no
trabalho (art. 26°) e direito a igualdade de oportunidades sem discriminagfes fundadas
em género, notadamente na questdo remuneratoria (art. 20°).

Outrossim, os peritos da OIT concluiram que inUmeros Tratados da ONU em
matéria de direitos humanos contém dispositivos referindo-se explicitamente a
violéncia e assédio. Nao obstante, esses tratados limitam-se a determinados grupos
de pessoas (pessoas com deficiéncia, migrantes, mulheres), além de n&o
proporcionarem orientacao especifica e direta contra a violéncia e 0 assédio no mundo
do trabalho®*?:

Ao abrigo da Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Artigo 27.°, paragrafo
1, alinea b), os Estados Partes da mesma devem promover o direito ao trabalho das pessoas
com deficiéncia, proporcionando-lhes condi¢Bes de trabalho seguras e saudaveis, incluindo
protecéo contra o assédio (o termo «assédio» ndo esta definido na Convenc¢ao).

O paréagrafo 2 do Artigo 16.° da Convencao Internacional sobre a Protecéo dos Direitos de todos
os Trabalhadores Migrantes e dos Membros das suas Familias, exige que os Estados oferecam
a estas pessoas uma protecdo efetiva contra todo o tipo de violéncia, lesdes fisicas, ameacas
ou intimidacao por parte de funcionarios publicos ou de particulares, grupos ou instituigées.

O Comité da Convencao para a Eliminacédo de Todas as Formas de Discriminacdo Contra as
Mulheres (CEDAW), considera que o assédio sexual no local de trabalho constitui uma forma
de violéncia de género que pode prejudicar gravemente a igualdade no emprego e constituir um
problema de salde e de seguranca.

Nesse sentido, SANTOS*? destaca dois instrumentos de direito internacional
aprovados pela ONU: Convencao da ONU sobre a Eliminacédo de Todas as Formas
de Discriminagéo racial, de 1965; e Convengao da ONU sobre todas as Formas de
Discriminacao contra as Mulheres de 1979. O autor aduz que, embora essas duas

convencOes estejam centradas num fator discriminatorio especifico, apresentam uma

discriminagéo por motivo de raga, cor, sexo, lingua, religido, opinido politica ou de outra natureza, origem nacional ou social,
situagao econdmica, nascimento ou qualquer outra situacdo.” (ONU. Pacto Internacional de Direitos Civis e Politicos. [em linha].
1966 [Consult. 25 mar. 2020]. Disponivel em:
https://www.oas.org/dil/port/1966%20Pacto%20Internacional%20sobre%20Direitos%20Civis%20e%20P0l%C3%ADticos.pdf)
130 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

1BIONU. Carta  Social Europeia. [em linhal. 1966. [Consult. 25 mar. 2020]. Disponivel em:
https://gddc.ministeriopublico.pt/sites/default/files/documentos/instrumentos/carta_social_europeia_revista.pdf

182 QIT, pp. 41-42, ref. 37

133 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51
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proposta de nocdo de discriminacdo®®*, prevendo ainda a sua incidéncia em plano
laboral®>. Portanto, no que tange a producdo normativa da ONU, verifica-se
direcionamento ao assédio decorrente de condutas discriminatérias e ao assédio

sexual.

3.2 Instrumentos Normativos da OIT precursores da Tutela

da Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho

Conforme consta no Relatério “Acabar com a Violéncia e o Assédio Contra
Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho V(1)"*%, a OIT ao longo de sua existéncia
normatizou com o intuito de proteger os trabalhadores contra violéncia e assédio. No
entanto, as Convengdes e Recomendacdes normatizadas nesse sentido, ao
abordarem o fendmeno, ou referiam-se apenas a determinados tipos de violéncia e
assédio ou limitavam-se a protecédo de determinados grupos ou profissdes®®’. Assim,
concluiram os Peritos da OIT*3;

Os peritos observaram que diversas normas internacionais do trabalho existentes concedem
protecéo contra algumas formas de violéncia e assédio no local de trabalho ou protegem grupos
especificos de trabalhadores, e que outras normas definem alguns elementos essenciais para
um quadro regulamentar mesmo quando ndo mencionam explicitamente a violéncia e o assédio.
No entanto, reconheceram que estes instrumentos ndo definem a violéncia e o assédio nem
proporcionam orientacéo acerca de como abordar as suas diversas manifestacdes e abrangem
apenas grupos especificos de trabalhadores no ambito da sua aplicacao.

Em outro ponto do Relatério V(1)*3°, ao analisar lacunas na regulamentacéo
em matéria de violéncia e assédio a mulheres e homens no mundo do trabalho, o
Bureau Internacional do Trabalho concluiu no mesmo sentido:

Desde entdo, a OIT adotou inUmeras normas no que se refere a formas especificas de violéncia
e de assédio (ver na secg¢do 3.1 uma viséo geral), no entanto, nenhuma destas normas aborda

134 “Sendo entendida como “qualquer distingdo, excluséo, restrigdo ou preferéncia [..] que tenha como objetivo ou efeito destruir
ou comprometer o reconhecimento, 0 gozo ou o exercicio, em condi¢des de igualdade, dos direitos do homem e das liberdades
fundamentais nos dominios politico, econémico, social e cultural em qualquer outro dominio da vida publica” (SANTOS, Pedro
Miguel Barrambana. Do Assédio Laboral: pelo reenquadramento do assédio moral no ordenamento juridico portugués. 12 ed.
Coimbra: Almedina, 2017, pp. 101. ISBN: 978-972-40-6872-5)

135%(_.) assim veja-se o art. 5°, al. E) da CEDR - direito ao trabalho, a livre escolha do trabalho, a condi¢Ges equitativas e
satisfatorias de trabalho, a protec¢é@o contra o desemprego, a salario igual para trabalho igual e uma remuneragéo equitativa e
satisfatéria” e “fundar sindicatos e de filiar em sindicatos” — art. 11.°, n.°1 e 2 da CEDM” (SANTOS, Pedro Miguel Barrambana,
ref. 134, pp. 101-102)

136 QIT, pp. 35-41, ref. 37

187 “Por conta do argumento apresentado pelo Bureau Internacional do Trabalho, in verbis: Deixar em aberto a definigdo da
natureza exata da conduta permite abranger a gama completa de a¢des que podem causar danos fisicos, psicolégicos ou
sexuais, incluindo as possiveis novas manifestacdes de violéncia e de assédio. Isto é coerente com as conclusdes da Reunido
de Peritos, no sentido em que o instrumento ou 0s instrumentos deveriam ser suficientemente flexiveis «para poder abordar as
diferentes formas de violéncia e de assédio, assim como os diferentes contextos»; além disso, o instrumento ou 0s instrumentos
«deveriam poder responder igualmente aos novos riscos e desafios que podem conduzir & violéncia e assédio no mundo do
trabalho, como os que surgem como consequéncia da evolu¢do das modalidades de trabalho e da tecnologia» (OIT, 2016a,
Anexo |, paragrafo 18).” (OIT, p. 8, ref. 37)

138 QIT, p. 3, ref. 37

188 OIT, p. 102, ref. 37
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a erradicacdo da violéncia e do assédio como o seu objetivo principal, nenhuma define tais
condutas e nenhuma proporciona orientacdes detalhadas sobre a forma de abordar o problema.
Da mesma forma, s6 mencionam determinadas formas de violéncia e de assédio e apenas
relativamente a determinados grupos de trabalhadores e trabalhadoras ou certos setores ou
profissdes, como as trabalhadoras e os trabalhadores domésticos, os trabalhadores/as com VIH
e os membros de povos indigenas. A natureza especifica das protecbes faz com que os
trabalhadores/as que ndo estdo compreendidos expressamente

no ambito destes instrumentos figuem excluidos e que, de facto, constituem a grande maioria
dos trabalhadores de todo o mundo.

Nessa quadra de ideias, SANTOS, ao relacionar a producao normativa da OIT

com o fendmeno do assédio moral, aduz40;

De igual modo, a actividade regulamentar desenvolvida pela Organizacdo Internacional do
trabalho no sobredito periodo, ainda que nao versando directamente o fenémeno, logrou
apresentar aos Estados um conjunto de medidas tuteladoras de aspectos sensivel na execugéo
da relacdo laboral, fundadas especialmente em raz8es econdmicas, sociais € humanitérias.
Mostram-se assim salientes no processo evolutivo a se convencdes da OIT, donde se salientam
com incidéncia mediata no nosso objecto as Convengdes n° 100 (1951), sobre a igualdade de
remuneracao, n° 111 (1958) sobre a discriminagdo em matéria de emprego e profissdo, n® 155
(1981) , sobre a seguranca e salde dos trabalhadores, e n® 156 (1981) sobre os trabalhadores
e se com responsabilidades familiares.

Portanto, conforme o Bureau Internacional do Trabalho!#!, ha grande incidéncia
de tratamento de violéncia e assédio em muitos instrumentos normativos da OIT,
entretanto, ndo de forma suficiente a demanda a respeito do tema. A seguir, apontam-
se situacdes, as quais se referem apenas a determinados tipos de violéncia e assédio.

A Convencéo 29, de 1930, sobre o Trabalho Forcado e a Convencgao 105, de
1957, sobre Abolicdo do Trabalho Forcado, conforme o Relatério V(1),14%: “visam
garantir a todos os seres humanos a liberdade face a imposicéo de trabalho forcado,
independentemente da natureza ou setor econdémico da atividade laboral de que se
trate”. Verifica-se, portanto, que nessas Convencdes da OIT o conceito de violéncia
fisica e coacdo psicoldgica é utilizado como meio de obrigar as pessoas aceitar 0
trabalho forgcado, portanto, restrito a essa situacao féatica.

Ademais, no que se refere ao trabalho infantil (Convencdo 182 da OIT),
situacdes de abuso fisico, psicologico e sexual de criancas sédo reportadas apenas
guando da exposicdo das vitimas a conflitos armados ou a atividades ilicitas. Nessa
normativa, danos a saude fisica e psicologica das criancas sdo considerados tao
somente quando sujeitas a condi¢des de trabalho considerado perigoso.

Outrossim, a Convencédo 111, de 1958, sobre a discriminagcdo em matéria de

emprego e profissédo expressa o conceito de discriminagao limitado ao ponto de vista

140 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 134, p. 102
141 QIT, p. 36, ref. 37
142 OIT, p. 36, ref. 37
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da OIT*, Ressalte-se que o assédio sexual foi considerado como grave conduta
discriminatoria baseada no sexo, compreendido, portanto, no ambito de aplicacéo
dessa Convencgaol44,

Em outros casos previstos pela OIT, a violéncia e o assédio sédo tratados
diretamente no texto de certas Convencdes e Recomendacdes, entretanto, com
ambito de aplicacdo quanto a esses conceitos limitado por questdo de o instrumento
normativo ser restrito a grupos especificos. Sdo exemplos: Convencao 169 relativa
aos Povos Indigenas e Tribais, Convencédo 189, de 1969, relativa aos Trabalhadores
do Servico Doméstico'*®, Recomendacédo 200, de 2010, relativa a Infeccdo VIH e
SIDA, Recomendacao 204, de 2015 relativa a Transicdo da Economia Informal para
a Economia Formal, dentre outras.

Ainda conforme o Bureau Internacional do Trabalho'#¢, nas normativas da OIT
em matéria de seguranca e de saude no trabalho, em que pese aquelas nédo
abordarem de forma explicita a violéncia e o assédio, tais atos colocam em risco a
salde, tanto fisica como mental. Nesse sentido, MARANHAOQO correlaciona meio

ambiente do trabalho a saude fisica e mentalt4’:

Juridicamente, meio ambiente do trabalho é a resultante da interacdo sisttmica de fatores
naturais, técnicos e psicologicos ligados as condic6es de trabalho, a organizacao do trabalho e
as relacdes interpessoais que condicionam a seguranca e a salde fisica e mental do ser humano
exposto a qualquer contexto juridico-laborativo.

Nessa esteira, importante ressaltar a Convencdo n° 155, de 1981, sobre
Seguranca, Saude dos Trabalhadores e Meio Ambiente, a qual dispde em seu artigo
30148 que "saude” no trabalho abrange nao sé a auséncia de afeccéo ou doencas, mas

também os elementos fisicos e mentais diretamente relacionados com a seguranca

143 Artigo 1 da Convengao 111 da OIT: “1: Para os fins da presente Convencao, o termo "discriminagéo" compreende: a) toda a
distingdo, excluséo ou preferéncia fundada na raga, 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 profisséo;
b)qualquer outra distingdo, exclusédo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou
tratamento em matéria de emprego ou profissdo, que podera ser especificada pelo Membro interessado depois d e consulta das
as organizagoes representativas de empregadores e de trabalhadores, quando estas existam, e outros organismos adequados.”
(OIT, Convengéo 111: Discriminagdo em Matéria de Emprego e Ocupagé&o [em linha]. 1958. [Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel
em: https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm)

144 QIT, p. 37, ref. 37

145 “Conforme essa Convengao, os Estados outorgantes comprometem-se, entre outros e neste concreto ambito sectorial, a
adoptar medidas que assegurem condi¢g@es de trabalho equitativas e condi¢des de trabalho dignas, incluindo condicdes de vida
dignas que respeitem a vida privada do trabalhador caso este se encontre alojado com o agregado familiar do empregador (art.
6°), bem como, especialmente relevante para o nosso objecto, “tomar medidas para assegurar que os trabalhadores do servigo
doméstico gozem de uma protecgdo efetiva contra todas as formas de abuso, assédio e violéncia” (art. 5°). (SANTOS, Pedro
Miguel Barrambana, ref. 134, p. 103)

146 QIT, p. 39, ref. 37

147 MARANHAO, Ney. Meio ambiente do trabalho: descrig&o juridico-conceitual. S&o Paulo: LTr, ano 80, n. 04, p.430, abr. 2016
48 artigp 3. da Convengdo 155 da  OIT: Para os fins da  presente  Conveng&o:
lei; e) o termo ‘saude’, com relagdo ao trabalho, abrange ndo s6 a auséncia de afec¢des ou de doengas, mas também os
elementos fisicos e mentais que afetam a salde e estdo diretamente relacionados com a seguranca e a higiene no trabalho.
(OIT, Convengdo 155: Seguranca e Saude dos Trabalhadores. [em linha]. [Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_236163/lang--pt/index.htm)
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no trabalho. Portanto, se o assédio causa danos a saude mental e fisica dos
trabalhadores, tal normatizacdo demanda medidas preventivas nesse sentido no

ambiente de trabalho.

3.3 Necessidade de Normatizagcao Internacional sobre o
Fendmeno da Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho:
Convencao 190 da OIT

Conforme o Bureau Internacional do Trabalho'#%, os paises tém tentado corrigir
a situacdo da violéncia e assédio no mundo do trabalho por meio de leis penais,
trabalhistas, anti discriminagé@o e sobre segurancga e saude no trabalho. N&o obstante,
observa-se a maioria dos Estados aplicando tdo somente medidas pontuais contra
violéncia e seguranca no trabalho, fazendo-se necessaria adotar uma abordagem
integrada de acdes. As lacunas nas legislacdes nacionais e internacionais no que
tange ao combate a violéncia e assédio laboral trouxe ao debate a necessidade de
adocéao de normativa internacional mediante aplicacdo de uma abordagem inclusiva e
integrada. Portanto, essa auséncia de orientacdes internacionais reflete no déficit de
definicdo e combate a violéncia e assédio nos ordenamentos juridicos dos Estados.

Ademais, quando inexiste regulagcdo alguma, percebe-se uma grande
incidéncia de lacunas, as quais devem ser supridas e orientadas por uma
normatizacdo a nivel internacional. Nesse sentido, uma abordagem inclusiva e
integrada permite protecdo abarcando um amplo espectro de situacOes objetivas e
subjetivas de assédio, ou seja, protegendo um amplo nimero de vitimas - incluindo
domeésticos, informais, em recrutamento, apos despedimento, por exemplo - e em
inUmeras situacdes ligadas ao mundo do trabalho, ndo se restringindo apenas ao local
da prestacdo de servicos - como exemplo local de descanso, mudanca de uniforme,
alimentacgao, viagens, deslocamento para o trabalho etc.

Em suma, assim concluiu o Bureau Internacional do Trabalho acerca dos
fatores que fundamentam uma normativa internacional especifica sobre violéncia e

assédio no trabalho®%0;

Em que pese a OIT ja ha muito tempo ter reconhecido a incompatibilidade do trabalho decente
com a violéncia e assédio no mundo do trabalho, observa-se lacunas em seus instrumentos

49 OIT, pp.101-108, ref. 37
150 OIT, p.1086, ref. 37
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normativos, por abordar apenas formas especificas de assédio ou aplicando protecdo a apenas
determinados grupos. Nenhuma dessas normas tem como objetivo principal trazer-nos uma
definicdo direta e especifica de violéncia e assédio no mundo do trabalho, e tampouco de
oferecer orientacdes detalhadas sobre abordagem e erradicacao do fenémeno.

Portanto, em razdo da incompletude da normatizacdo da OIT acerca da
protecao e prevencao contra violéncia no mundo do trabalho, o Bureau Internacional
do Trabalho ao propor elementos essenciais a incluir em uma Convengdo em uma

Recomendagcéo da OIT, aduziu o seguinte!®;

Estabelecer os componentes de uma definicao de violéncia e de assédio, centrada nos efeitos
da violéncia e do assédio, com inclusdo dos danos fisicos, psicoldgicos e sexuais; estabelecer
os componentes do conceito de «mundo do trabalho»; estabelecer um &mbito de aplicagdo
amplo, aplicavel a todos os trabalhadores, em todas as formas de emprego, em qualquer posto
de trabalho ou ocupacé@o e em todos os setores da economia, tanto formal como informal,
incluindo os estagiarios e aprendizes, os trabalhadores voluntarios, os candidatos a emprego e
os trabalhadores que tiverem sido despedidos ou suspensos.

Até o advento da Convencdo 190 da OIT, inexistia normativa internacional
estabelecendo especificamente uma definicdo do fenémeno e um ambito de ac&o. Por
conseguinte, os peritos da OIT%2 entenderam como urgente que se estabelecesse um
instrumento internacional apto a proporcionar uma abordagem clara, abrangente e
integrada para prevencao e eliminacao da violéncia e assédio. Essa normativa iria ao
encontro do cumprimento dos Objetivos de Desenvolvimento do Milénio de nimeros
3, 5, 8 e 10, quais sejam, vida saudavel e bem-estar, igualdade de género, trabalho
digno, crescimento econdmico e reducdo das desigualdades.

Nessa quadra de ideias, pode-se entender que a protecédo do trabalhador nos
instrumentos internacionais apontados como precursores da necessidade de
normatizacdo e protegdo internacional especifica sobre o fenébmeno da violéncia e
asseédio laboral se consolidou com o advento da Convencéo 190 da OIT.

Mesmo constatada a inespecificidade da tutela de assédio e violéncia no
trabalho nas normas internacionais, essas nao foram ignoradas como precedentes
para fundamentar a tutela do fendmeno. Nessa senda, a OIT em Relatorio “Acabar
com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho V(1)"%2 questionou seus Estados-
Membros acerca da viabilidade de recordar no preambulo da Convencdo 190 a
Declaracdo da Filadélfia, assim como reafirmar a pertinéncia das Convencdes
Fundamentais da OIT e outros instrumentos internacionais relevantes. Quanto a
recordar a Declaracdo da Filadélfia de 1944 em uma futura Convencgdo contra

violéncia e assédio no mundo do trabalho, concluiu a OIT no Relatério “Acabar com a

151 |bidem, p.109
152 |pidem pp.101-106
153 |bidem, p.114
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violéncia e o assédio no mundo do trabalho” V(2)%*: “A esmagadora maioria dos
governos e das organizacdes de trabalhadores e empregadores concorda com essa
afirmagao”. Ademais, no que tange a reafirmacao das Convenc¢des fundamentais da

OIT nesse futuro instrumento normativo, destaca-se dos comentéarios do Bureaul®®:

Praticamente todos os governos e organizacdes de trabalhadores e a maioria das organizacfes
de empregadores apoiam a inclusdo desta afirmacao, sendo que alguns citam a pertinéncia das
Convenges fundamentais no que respeita o fendmeno da violéncia e do assédio.

Diversos governos e organizacdes de trabalhadores prop&em referir especificamente os
instrumentos da OIT, sendo que cinco governos sugerem mencionar instrumentos relacionados
com a discriminagdo no emprego e na ocupacao.

Em resposta as preocupagfes expressas sobre a falta de ratificacdo das Convencgdes
fundamentais por parte de alguns Estados-Membros, o Bureau gostaria de esclarecer que o
paragrafo 2 da Declaragdo da OIT sobre os Principios e os Direitos Fundamentais no Trabalho
declara que «todos os Membros, ainda que ndo tenham ratificado as convencdes aludidas... tém
a obrigacéo de respeitar, promover e realizar, de boa fé e em conformidade com a Constituicao,
os principios relativos aos direitos fundamentais que séo objeto de tais convengdes».

Portanto, além de ressaltar no Predmbulo da Convencgéo 190 a relevancia das
Convencdes Internacionais do Trabalho, recordaram-se outros instrumentos

internacionais relevantes, a saber®6:

Recordando outros instrumentos internacionais relevantes, como a Declaragdo Universal dos
Direitos Humanos, o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, o Pacto Internacional
sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, a Convencédo Internacional sobre a
Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacdo Racial, a Convencéo sobre a Eliminacdo de
Todas as Formas de Discriminacdo contra as Mulheres, a Convencao Internacional sobre a
Protecéo dos Direitos de Todos os Trabalhadores Migrantes e Membros de Suas Familias, e a
Convencéo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia.

A Convencao 190 da OIT veio, portanto, suprir a falta de uma norma
internacional tratando-se a problematica de forma especifica, definindo um conjunto
fundamental de principios com orientacdes de implementacdo contra a violéncia e

assédio no mundo do trabalho.

154 OIT, p.11, ref. 45
155 QIT, pp. 12-13, ref. 45
156 preambulo da Conveng&o 190 (OIT. C190-Convencdo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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4 NORMATIZACAO DA VIOLENCIA E ASSEDIO NO
MUNDO DO TRABALHO: CONVENCAO 190 DA OIT

A normatizacdo oriunda da OIT até junho de 2019, de certa forma, j& vinha
instrumentalizando tutela internacional contra violéncia e assédio no mundo do
trabalho. A adocdo de uma nova Convencao Internacional acerca do tema, além de
reafirmar preocupacdao internacional de protecdo e combate ao fendbmeno, objetivou
estender protecao a todos os trabalhadores, assim como abranger qualquer forma de
violéncia e assédio, de forma global e integrada®®’.

Devido a divergéncias quanto a origem temporal e conceituacao multidisciplinar
da violéncia e assédio no mundo do trabalho, e a crescente necessidade de
normatizacdo em ambito internacional sobre a matéria, a OIT aprovou a Convencgao
190. Essa aponta em seu Preambulo consequéncias causadas pelo fenbmeno e, por
conseguinte, ja nos primeiros artigos, apresenta parametros a serem seguidos pelos
Estados-membros a fim de alcancar definicbes e ambitos de atuacdo o mais

abrangente possivel.

4.1 Impactos e Consequéncias da Violéncia e Assédio no
Mundo do Trabalho

Conforme FERREIRA e DA ROCHA?®8, o assédio no trabalho pode gerar
consequéncias fisicas, psicoldgicas, familiares, sociais e profissionais ao trabalhador.
Dentre os danos causados pelo fendmeno, os autores apontam doengas como
sindrome de burnout, depressao, alteracdes do sono e inclusive tendéncias ao
suicidio®®®. A titulo de exemplo, no Japédo, as jornadas de trabalho excessivas e
extenuantes sdo causas extremas de prejuizo psiquico ao trabalhador. Ha
empregados que chegam a Obito por esgotamento laboral (“Karoshi”), além de

157 QIT, p.106, ref. 37

158 FERREIRA, Vanessa Rocha, DA ROCHA, Claudio Jannotti. Ref.50, p. 54

158 Os dados s&o preocupantes, porquanto em 2012 a Organizagdo Mundial de Sadde alertou que até 2020 a depresséo passaria
de quarta para segunda dentre as principais causas de incapacidade para o trabalho no mundo. (FORUM: A depresséo e a
incapacidade para o trabalho. [em linha] Revista Forum. 2012 [Consult. 20 fev. 2021]. Disponivel em:
https://revistaforum.com.br/noticias/a_depressao_e_a_incapacidade_para_o_trabalho/)
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cometerem suicidio por problemas mentais desenvolvidos no ambiente laboral
(“Karojisatsus”)*60.

Claire Courteille-Mulder, diretora do escritorio da OIT para a China e Mongdlia,
considera que a violéncia e assédio no mundo do trabalho tém ocorrido de forma
persistente nos mercados de trabalho, durante anos e em dimensdes

internacionaisi6?:

Muitos argumentaram que ja era hora de a comunidade internacional adotar um tratado como a
violéncia e o assédio no trabalho tém sido caracteristicas persistentes dos mercados de trabalho
por anos em todo o mundo. De acordo com a Ultima edi¢cdo das Condigcdes de Trabalho da
OIT em uma Perspectiva Global relatério cobrindo 1,2 bilhdo de trabalhadores, até 12 por cento
deles disseram ter sido submetidos a abuso verbal, comportamento humilhante, bullying,
atencéo sexual indesejada ou assédio sexual.

A propésito de redefinir o assédio moral no mundo do trabalho, HIRIGOYEN?*62
aponta em suas pesquisas que o fenémeno produz graves consequéncias a saude
das vitimas, aptas a provocar licencas prolongadas para tratarem de saude e
desintegracédo profissional. Tais fatos repercutem, portanto, na produtividade da
empresa de forma consideravel.

Nesse aspecto, verifica-se que a violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho
nao causam apenas danos aos trabalhadores ou terceiros envolvidos, mas também
as empresas e a economia como um todo. O Bureau Internacional do Trabalho'63
concluiu que o fen6meno causa custos financeiros ao meio empresarial, 0s quais
derivam do absenteismo, diminuicdo do numero de negdcios, custo com litigios e
pagamentos por indenizacdo, além de diminuicdo produtiva, fatos que prejudicam a
lucratividade das empresas!®:

A violéncia e 0 assédio aumentam 0 absentismo e traduzem-se em maiores despesas em
subsidios de doenga e tarefas de administracdo (Rayner et al., 2001]...]. Varios estudos indicam
gue a rotatividade dos empregados provocada pela violéncia e o assédio implica custos ainda
mais importantes do que o absentismo, uma vez que é muito caro recrutar e formar novos
trabalhadores e trabalhadoras (Reyner et al., 2001). Calculou-se que, em 1988, o assédio sexual
custou mais de 250 milhdes de délares ao Exército dos Estados Unidos e que, desse montante,
mais de 190 milhdes de dolares corresponderam a custos com a substituicdo do pessoal que
deixou o seu posto de trabalho (recrutamento, formacao e transferéncias) (Faley et al., 1999,
pag. 475). Por outro lado, quando os trabalhadores e as trabalhadoras vitimas de abusos (ou os
gue presenciaram tais atos) permanecem numa empresa e ndo recebem o apoio adequado, a
sua produtividade fica frequentemente diminuida devido aos efeitos negativos que os abusos
tém na sua saulde, o que resulta num aumento dos custos da empresa (Zapf e Gross, 2001;

160 CARREIRO, Libia Martins. Morte por excesso de trabalho (karoshi) Revista do Tribunal Regional do Trabalho da 3?2 Regi&o.
[em linha]. Belo Horizonte, jul./dez.2007, v.46, n.76, p.131-141 [Consult. 20 fev 2021]. Disponivel em:
ttps://juslaboris.tst.jus.br/bitstream/handle/20.500.12178/73989/2007_carreiro_libia_morte_excesso.pdf?sequence=1

161 |LO. China promotes gender equatity at work. [Consult. 19 set. 2020]. Disponivel em: https://www.ilo.org/beijing/information-
resources/public-information/WCMS_721148/lang--en/index.htm

162 HIRIGOYEN, Marie-France, ref. 63, pp. 11

163 QIT, p.30, ref. 37

164 OIT, p.30, ref. 37
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Einarsen et al., 2003; Giga et al., 2008, pag. 16; Parlamento da Commonwealth da Australia,
2012, pag. 11).

PORTO!% correlaciona as mudangas estruturais globais na organizacdo do
trabalho com a crescente reducéo e precarizagcao dos postos de trabalho, aumento da
concentracédo de renda e da desigualdade social, 0 que tem como consequéncia a
multiplicagc&o de violéncia e assédio, fato que demanda atencéo e protecao.

Nessa quadra de ideias, pode-se entender temerario legitimar o esvaziamento
de direitos laborais, causando verdadeiro retrocesso social por conta de momentos
criticos da economia, pois esses sdo ciclicos e inerentes ao sistema capitalista.
Mesmo que se queria defender a manutencdo de um equilibrio financeiro a custa de
“‘uma nova realidade juridica trabalhista” baseada em redugéo de custos com a forga
de producdo, deve se ter em mente que a pratica de violéncia e assédio no trabalho
onera o0 setor empresarial, assim como: custos extraordinarios com captacdo e
treinamento de novos empregados, diminui¢cdo de produtividade, diminuigéo de lucro,
diminuicdo de competitividade no meio empresarial, dentre outros.

BARATA® aponta que o assédio laboral repercute inclusive no aumento de
custos sociais, pois, a sociedade ao perder um agente ativo, esse deixa de fornecer
sua forca de trabalho, assim como deixa de contribuir com o custeio da seguridade
social, ou seja, deixa de ser contribuinte do sistema, passando a ser sujeito credor de
beneficios sociais. Nessa esteira, PACHECO correlaciona o assédio como fator

inversamente proporcional ao crescimento econdmico'’:

O assédio moral tem um efeito que contraria a sustentabilidade do crescimento econémico. ele
corrdi o alicerce mais forte de qualquer economia, que é o trabalhador, e, portanto compromete
0 éxito das estratégias de acumulacdo de riqueza. Hoje ja ninguém pode ter davidas de que as
vantagens retiradas pelo agente ativo, da pratica de assédio moral, serdo sempre suportadas
pela comunidade em geral de modo exponencialmente agravado em matéria de assédio,
qualquer pequena vantagem extraida pelo assediador vai implicar custos elevadissimos que
serdo pagos, mais cedo ou mais tarde, pela comunidade em geral.

Na Reunidao de Peritos ocorrida em 2016 foram resumidos 0s impactos
causados pela violéncia e assédio no mundo do trabalho: afetam relagdes no local de
trabalho, compromisso dos trabalhadores, saude, produtividade e qualidade de
servicos publicos e privados, assim como a reputacdo das empresas. Nesse contexto,

ao afirmarem que o fendbmeno repercute na participacao do trabalhador no mercado

165 PORTO, Noemia Aparecida Garcia e Luciana Paula Conforti apud FARIAS, Renato Vieira de e ALVAREGA, Rubia Zanotelli.
A Convengdo da OIT e a protecdo da saude mental dos trabalhadores. In: O Controle de Convencionalidade da Reforma
Trabalhista [livro eletrdnico)/ coord: Luiz Eduardo Gunther e Rubia Zanotelli de Alvarenga. S&o Paulo: Dialética, 2020, pp.19-20
166BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p. 26

167 PACHECO, Mago Graciano da Rocha. Assédio Moral no Trabalho: O elo mais fraco. Coimbra: Almedina, 2007 apud BARATA,
Gabriele Arruda ref. 54, p. 26
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de trabalho, ressaltou-se como importante impacto da violéncia e assédio no setor
laboral o impedimento que de que mulheres integrem e permanecam naguele,
especialmente em setores e modalidades dominados pelos homens.

Portanto, tendo em vista o recente contexto socioecondmico, o qual
potencializa danos decorrentes de situacfes de violéncia e assédio no mundo do
trabalho, tornou-se necessaria a adocdo urgente de medidas para prevencdo e
eliminacao desse fendbmeno. Por se tratar de problema com crescimento exponencial
a nivel internacional, demandou-se inovacao juridica com a mesma abrangéncia, o
que foi formalizada por meio da Convencéo 190 da OIT em 2019168,

A Convencdo 190 da OIT elenca danos e consequéncias decorrentes de
violéncia e assedio no mundo do trabalho, a saber: danos a saude psicoldgica, fisica
e sexual das pessoas, assim como sérias consequéncias a dignidade humana e ao
ambiente familiar e social.'®® Nessa toada, NICOLADELI"® atribui a essa Convencao
0 pioneirismo internacional com intuito de normatizar de forma clara e objetiva o
combate a qualquer forma de constrangimento fisico ou moral em ambito laboral.

Nesse sentido, a partir da constatacao de que novas condi¢des organizacionais
e formas de gestdo do trabalho - cuja implementacdo causou aumento de
competitividade e exigéncia de produtividade entre trabalhadores, precarizacdo de
condicfes trabalho, automacao e substituicdo de funcdes consideradas obsoletas por
outras, as quais demandam novas qualificacdes -, causam aumento da informalidade
e do desemprego, a Convencao 190 da OIT considera que a violéncia e 0 assédio sao
incompativeis com a promocao de empresas sustentaveis e afetam negativamente a
organizacao do trabalho, as relagdes no local de trabalho, o empenho do trabalhador,
a reputacédo da empresa, e a produtividade!’*.

Ainda em 2018, os Peritos da OIT concluiram que violéncia e assédio no mundo
do trabalho causam obstaculos a insercdo e permanéncia de mulheres no meio
produtivo, contribuindo para disparidade salarial em razdo do género, assim como

podem provocar que trabalhadoras abandonem seus postos de trabalho, causando

168 FARIAS, Renato Vieira de e ALVAREGA, Rubia Zanotelli. A Convengdo da OIT e a protecdo da salde mental dos
trabalhadores. In: O Controle de Convencionalidade da Reforma Trabalhista [livro eletrénico]/ coord: Luiz Eduardo Gunther e
Rubia Zanotelli de Alvarenga. Sao Paulo: Dialética, 2020, p.19

169 preambulo da Conveng&o 190. OIT (OIT. C190-Convengdo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

170 NICOLADELLI, Sandro Lunard. A Convenc&o 190 da OIT — o patamar civilizatério com mais igualdade e superagéo da violéncia
e asseédio nas relagdes de trabalho — algumas tarefas para os sindicatos. In: Assédio Moral no Trabalho: comentarios a
Convengéo n°190 da OIT [livro eletrdnico]/ Marco Aurélio SERAU JUNIOR (Coord.), Julia Dumont PETRY, Larissa Rahmeier DE
SOUZA, Vinicius A. G. CIDRAL. (Org.). Belo Horizonte: Editora IEPREV, 2021, p. 23. ISBN: 978-65-88557-04-4.

171 preambulo da Conveng&o 190. (OIT. C190-Convengao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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inclusive condicdes que as levam ao suicidio'’?. Nesse contexto, o Bureau da OIT
idealizou uma normatizacao internacional que priorizasse a elaboracao de legislacéao
e politicas em prol dos trabalhadores vitimas de violéncia e assédio em razao do
género. Ademais, conclui-se também, por meio de pesquisas, que ha outros grupos
vulneraveis, os quais sdo desproporcionalmente afetados pelo fendmeno, quais
sejamt’s:

[...] incluindo entre outros, os seguintes grupos: trabalhadoras, jovens trabalhadores de ambos
0s sexos, trabalhadores migrantes, trabalhadores com deficiéncia, povos indigenas e tribais,
trabalhadores LGBTI, trabalhadores com VIH e trabalhadores de grupos marginalizados, tal
como as comunidades afetadas pelos sistemas de castas e as minorias étnicas.

Em 2019, a OIT, ja no Preambulo da Convencdo 190, reconheceu que a
violéncia e o assédio afetam a qualidade dos servi¢cos publicos e privados e podem
impedir que pessoas, em particular as mulheres, ingressem, permanecam e
progridam no mercado de trabalho!’*. Nesse sentido, NICOLADELI'”™ aponta que a
Convencao apresentou louvavel avanco no que tange ao direito de igualdade e nao
discriminacdo no mundo do trabalho, nomeadamente nas questdes concernentes a
violéncia e assédio, estendendo protecdo a grupos vulneraveis, como transexuais e
homossexuais'®.

A Convengédo 190 reconheceu ainda a violéncia doméstica como fator apto a
desencadear problemas no que tange ao emprego, a produtividade, a saude e a
seguranca laboral*’’. Assim sendo, a OIT teceu consideracdes, atribuindo aos
Governos, organizacoes de empregadores e de trabalhadores a funcdo de enfrentar
e abordar os impactos da violéncia doméstica'’®.

Shauna Olney’®, Chefe da Divisdo de Género, Igualdade e Diversidade da OIT,
ao dispor com clareza sobre o tratamento do direito universal a um mundo do trabalho
livre de violéncia e assédio, ressalta que tais condutas tém o poder de causar violagao

e abuso dos direitos humanos. Da mesma forma, na Convencgao 190, a OIT aponta

172 QIT, p.29, ref. 37

13 OIT, p.1009, ref. 37

174 preambulo da Conveng&o 190. OIT, (OIT. C190-Convengé&o (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

175 NICOLADELI, Sandro Lunard. Ref. 170, p. 32

176 art. 6. “Cada Membro devera adoptar leis, regulamentos e politicas que garantam o direito a igualdade e a nao discriminagdo
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 situacdes de vulnerabilidade que sejam afetadas de forma desproporcionada
pela violéncia e pelo assédio no mundo do trabalho.” (OIT. C190-Convenc&o (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

177 Preambulo da Convencgao 190: “[...]Considerando que a violéncia doméstica pode afetar o emprego, a produtividade, a satide
e a seguranca, e que 0s governos, as organiza¢des 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. (OIT. C190-
Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

178 OIT, pp.53-55, ref. 37

7% JLO. ILO Convention on Violence and Harassment: Five key questions. [Consult.13 mar. 2020]. Disponivel em:
https:/imww.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_711891/lang--en/index.htm
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gue a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho podem constituir uma violacéo ou
abuso dos direitos humanos!®, entendendo-se, portanto, que o fendmeno viola
direitos fundamentais no mundo do trabalho, considerando ainda a dignidade da

pessoa humana com principal bem juridico violado e carente de tutela®®:

Recordando que os Membros tém a importante responsabilidade de promover um ambiente
geral de tolerdncia zero a violéncia e ao assédio, com vista a facilitar a prevencdo 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.

Ademais, a Convencéao 190 ressalta ainda violéncia e assédio como ameaca a
igualdade de oportunidades, além de considerar tais praticas como inaceitaveis e
incompativeis com o trabalho decente. Por conseguinte, reconheceu que uma cultura
de trabalho com base no respeito matuo e na dignidade do ser humano pode ser uma

forma de prevencéo da violéncia e do assédio'®?.

4.2 Definicdes de Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho

O assédio moral corresponde a um tema pesquisado por juristas de diversos
ordenamentos juridicos, em que pese seu tratamento juridico em relacdes juridico-
laborais seja fato recente no Direito Laboral. A propdsito do dissertado nesse trabalho,
a pesquisa e o0 estudo do assédio partiram da andlise de questbes nao
necessariamente restritas ao ambito juridico, pelo fato de reunirem um conjunto
multidisciplinar de conhecimentos, para dai entdo adentrar no foco da pesquisa

juridica e efetiva legislacdo. Nesse sentido, SANTOS?83;

Conforme sugestivamente afirma ISABEL RIBEIRO PARREIRA, “os trabalhadores queixam-se
e 0s psiquiatras e psic6logos ouvem-nos, procuram trata-los e transmitem a mensagem aos
sociblogos”, cabendo, numa perspectiva cronoldgica, ao jurista o Ultimo lugar nessa cadeia de
andlise. Assim, atalhando caminho, dir-se-ia que deste melting pot cientifico que resulta a
profusdo terminoldgica utilizada para identificar a mesma realidade ou, quando muito, concretos
aspectos dessa mesa realidade.

Nesse contexto, BELMONTE aduz que o assédio no trabalho pode ser

juridicamente conceituado como?84;

[...] o conjunto de reiteradas condutas abusivas, degradantes do relacionamento digno no
ambiente de trabalho. Decorre do modo abusivo de relacionamento no trabalho e que termina
submetendo o trabalhador a atitudes, exigéncias ou condi¢Bes ofensivas do tratamento
respeitoso que deve vigorar no ambiente de trabalho.

180 preambulo da Convengao 190: “Reconhecendo que a violéncia e o assédio podem constituir uma violagdo ou abuso de direitos
humanos [...]. Preambulo da Convencao 190. (OIT. C190-Convencéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

181 preambulo da Convengdo 190 (OIT. C190-Convencao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

182 preambulo da Conveng&o 190 (OIT. C190-Convenc&o (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

183 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

184 BELMONTE, Alexandre Angra, ref. 52, p.158
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O abuso do direito no exercicio do poder de comando, ofensivo do bom relacionamento, tem a
natureza de ilicito trabalhista, porque atentatdrio ao respeito a pessoa do trabalhador ou ao
trabalho executado, destinado a preservacao da dignidade da pessoa humana e do valor social
do trabalho.

Caracterizam o assédio moral a abusividade, a reiteragao da conduta, a natureza psicoldgica da
ofensa ao respeito a pessoa do trabalhador e do valor social do trabalho.

Nessa esteira, importante ressaltar as licbes de GARCIA, que conceitua o

assédio moral a partir de um ponto de vista da conduta, finalidade e consequéncias®®:

O assédio moral ou terror psicolégico no trabalho, também conhecido como mobbing, é um
problema social grave, que vem assumindo consequéncias cada vez mais alarmantes. A vitima
passa a sofrer tratamento abusivo, perseguicdes, humilhacdes, discriminacoes,
constrangimentos, de forma reiterada, normalmente velada, com o fim de desestabiliza-la
psicologicamente, levando-a a sofrimento psiquico, que muitas vezes alcanga proporgdes
insuportaveis.

A partir de conceitos apontados pela doutrina, pode-se inferir que o assédio no
trabalho ocorre por meio de uma conduta, acdo ou omissao originalmente ilicita - ou
licita por caracterizar-se como abuso de direito - da qual decorre uma consequéncia
ao trabalhador, caracterizada por violacdo de direitos fundamentais garantidores da
dignidade da pessoa humana, os quais sao bens juridicamente tutelados de forma
incondicional. Nessa senda, ao analisar o modo e as formas como o assédio ocorre
no ambito das relacdes trabalhistas, percebe-se que esse é apto a causar violacdo de
direitos que garantem a dignidade da pessoa humana, o0os quais devem ser
resguardados em todas as situagdes, inclusive quando o ser humano estd em uma
relagéo de trabalho. S&o direitos tutelados constitucionalmente nos ordenamentos
juridicos modernos, quais sejam, direitos fundamentais e direitos da personalidade.

AMADO?¢ aduz que néo ha conceito juridico preciso para o assédio laboral, e
gue esse pode traduzir-se de diversas formas, inclusive ocorrendo de forma vertical
ou horizontal. Na primeira hipétese ocorre entre um superior hierarquico e seus
subordinados, enquanto na segunda hipétese a conduta externa-se entre
trabalhadores horizontalmente iguais, ou seja, que ndo exercem hierarquia entre si.
Costuma-se observar que o0 agente agressor reside na figura do empregador, pois
esse dispde do exercicio do poder de direcéo, ou seja, de controlar as relagbes de
trabalho. Essa prerrogativa do empregador fundamenta-se na subordinacdo, que é
um dos principais requisitos caracterizadores da relacdo de trabalho. Nao obstante o
empregado tenha o dever de acatar os comandos emanados da relacao de trabalho,
0s poderes empregaticios ndo podem ser exercidos de forma ampla, absoluta e

desmedida. Em que pese o empregador figure nesse patamar de superioridade em

185 GARCIA, Gustavo Felipe Barbosa, ref. 74
186 AMADO, Jodo Leal, ref. 73, p.192

60



face de exercer subordinacdo, o sujeito assediador pode ser um empregado que
assedia outro empregado, ou até o proprio superior hierarquico pode se objeto da
conduta do assedio.

HIRIGOYEN, apoés levantamento com relagdo a questionario respondido por

186 pessoas, aponta as seguintes conclusées'®’:

- em 58% dos casos, 0 assédio vem da hierarquia;

- em 29% dos casos, 0 assédio vem de diversas pessoas, incluindo chefia e colegas;
- em 12% dos casos, 0 assédio vem de colegas;

- em 1% dos casos, o0 assédio vem de um subordinado.

Nessa esteira, verifica-se que o assédio moral pode ocorrer em diversas
hipéteses. O vertical descendente € a modalidade mais comum, oriunda de um
superior hierarquico contra seu subordinado. Pode ser observado por meio de
cobrancas abusivas e ameacas. Conforme HIRIGOYEN?88, a experiéncia aponta que
0 assédio hierarquico descendente causa consequéncias muito mais graves
comparado ao assédio horizontal, pois, no primeiro caso, a vitima sente-se mais
Isolada, portanto encontra mais dificuldade de solucionar o problema.

O assédio moral vertical ascendente € menos observado na pratica, ocorrendo
a partir dos subordinados em face de um superior hierarquico. Normalmente é
ocasionado pelo fato de o detentor da hierarquia apresentar algum tipo de fraqueza
ou dificuldade de lideranca.

Ademais, observa-se o0 assédio horizontal em situacdes em que 0 sujeito
assediador ocupa posicao hierarquica semelhante a da vitima. Essa forma de assédio
ocorre de forma frequente quando a remuneracdo depende do resultado de um
trabalho da equipe e algum empregado compromete o resultado do trabalho. Esse,
portanto, passa a ser hostilizado, em uma situagcéo de verdadeira desumanizacao.

Outrossim, had a hipotese de assédio denominada assédio moral coletivo,
ambiental ou organizacional. PAMPLONA FILHO, a partir da analise de diversas

definicées de assédio organizacional, férmula proposta de conceituac&o?®®:

[...] o assédio moral organizacional 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 objetivos institucionais, atingindo gravemente a dignidade,
a integridade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do trabalhador.

187 HIRIGOYEN, Marie-France, ref. 63, p. 111

188 |pidem, p. 112

188 PAMPLONA FILHO, Rodolfo. Os Contornos Conceituais do Assédio Moral Organizacional [em linha] [Consult. 12 set. 2020].
Disponivel em:
http://www.andt.org.br/f/Os%20contornos%20conceituais%20do%20ass%C3%A9dio%20moral%20organizacional.24.02.2018.p
dfP.
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Nesse aspecto, percebe-se que o assédio moral organizacional difere-se do
assedio individual, pois nesse frequentemente observa-se uma intencdo clara de
afligir, atormentar ou angustiar a vitima. Verifica-se a ocorréncia do assédio individual
por meio de determinadas praticas contra um determinado elemento, que
normalmente tem como motivacao o intuito de impedir a progressao desse, ou até de
exclui-lo do ambiente de trabalho. J& no que tange ao assédio coletivo ou ambiental,
a finalidade é diversa, a qual pode caracterizar-se por uma "gestao por estresse" ou
"gestao por terror psicolégico". Nesse contexto nem sempre ndo ha a intencdo de
excluir um trabalhador do ambiente de trabalho, uma vez que nessa hip6tese resta a
empresa arcar com um prejuizo causado por um indesejado déficit de empregados.
Intenta-se, nesse caso, transformar os trabalhadores em pessoas doceis, para que
essas sigam as ordens sem questionar®, transformando o ambiente de trabalho em
um ambiente nocivo ao ser humano. Trata-se, portanto, de desumanizagcao em busca
do lucro.

Diante do exposto, fato que pode ser considerado inconteste é que nocdes
acerca de violéncia e assedio no trabalho ndo sdo uniformes. J4 abordamos em
momento anterior que ndo h4 um conceito multidisciplinar definido sobre a questéo,
e, no que tange a definicdo juridica, ndo ha consenso nem na doutrina, nem nas
legislacdes estatais a respeito do tema.

As normas internacionais néo especificam solucédo direcionada ao fenémeno
com a especificidade objetiva e subjetiva necessaria, em que pese daquelas ja
deduzir-se protecdo aos direitos ultrajados pela violéncia e assédio no mundo do
trabalho. Como ja constatado nessa dissertacdo, ha instrumentos internacionais
gerais, assim como Convencdes e Recomendacdes da OIT, os quais referem-se a
violéncia e assédio no mundo do trabalho, entretanto geralmente tutelam apenas
determinados grupos ou profissdes ou referem-se restritamente a determinados tipos
de violéncia e assédio. Ademais, ndo ha definicdo unanime entre os ordenamentos
juridicos, sendo utilizados termos como: assédio, bullying, mobbing, dentre outros.

Nesse sentido, Bureau Internacional do Trabalho9:

N&o existe atualmente uma definicdo universalmente aceite dos termos assédio ou violéncia no
mundo do trabalho e isso deriva em parte, do facto de o processo de normalizacdo de um
vocabulo para descrever estes conceitos no mundo laboral ainda estar em curso.

190 Fatos amplamente observados em empresas ligadas ao mercado financeiro que trabalham com metas a cumprir
91 QIT, ref. 37
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Assim, como também j& observado, na Reunido de Peritos sobre a violéncia
contra as mulheres e os homens no mundo do trabalho ocorrida em 2016, os peritos
propuseram a substituicdo do termo “violéncia” por “violéncia e assédio” no titulo do
ponto inscrito na ordem dos trabalhos. Essa substituicdo objetivou assegurar que os
diferentes comportamentos inaceitaveis sejam compreendidos e abordados
adequadamente.

Nessa quadra de ideias, a OIT na Convencao 190 em seu artigo 1 normatizou
sobre o conceito do fendmeno utilizando os termos “violéncia e assédio” para
descrever comportamentos ou praticas inaceitaveis que resultem em danos fisicos,

psicolégicos, sexuais ou econémicos!®?:

1. Para efeitos da presente Convencéao:

(@) 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,
gue visem, causem, ou sejam susceptiveis de causar dano fisico, psicolégico, sexual ou
econdmico, 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 pardgrafo 1 do presente artigo, as definicbes
na legislacdo e regulamentos nacionais podem prever um conceito Unico ou conceitos
separados.

Da redacao da Convencao 190, observa-se, portanto, em que pese a OIT néo
ter se ocupado de conceituar a conduta causadora da violéncia e assédio, propés uma
definicdo centrada nos efeitos, ou seja, nas consequéncias da conduta de assédio ou
violéncia no trabalho, a saber: danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econdmicos®s,

Em sintese setorial da OIT, divulgada em maio de 2020, oportunidade em que
se destacou a relevancia da Convencdo 190 na pandemia da Covid-19, afirmou-se
gue além dos danos descritos na Convencao 190 decorrentes de violéncia e assédio
no trabalho, quais sejam “danos fisicos, psicoldégicos, sexuais e econdmicos”, outros
“danos” estariam abrangidos, nos termos a seguir'®: “Esta definicdo abrange, entre
outros, o abuso fisico, o abuso verbal, o bullying e 0 mobbing, o assédio sexual, as
ameacgas e a perseguicao’.

Conforme Bureau Internacional do Trabalho, no Relatério “Acabar com a

Violéncia e o Assédio Contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho V(1)"1%, o

192 Artigo 1 da Convengéo 190 (OIT. C190-Convencao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

198 QIT, p.109, ref. 37

194 QIT. Bureau Internacional do Trabalho. Convencgéo (N.° 190) da OIT sobre a eliminag&o da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho (2019): 12 contribuicdes possiveis para a resposta a crise da COVID-19 e recuperagdo da pandemia [em linha].
Genebra: OIT. Sintese OIT, maio, 2020. [Consult. 21 jan. 2021]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia/publicacoes/WCMS_760224/lang--pt/index.htm

195 OIT, p. 8, ref. 37
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conceito proposto pela Convencéo 190 deixou em aberto a exata natureza da conduta.
Tal fato ocorreu para que fossem abordadas diferentes formas de violéncia e assédio
em Varios contextos provaveis, possibilitando a introducdo de novos conceitos que
possam advir do surgimento de novas tecnologias, assim como para evitar a
interferéncia de diferencas linguisticas ou semanticas.

PAMPLONA FILHO%, no que diz respeito ao tratamento conjunto da violéncia
e do assédio pela Convencéao 190, aduz que, com a utilizacdo da expressao violéncia
e assédio (violence and harassement), o novo diploma internacional apresentou 0s
vocabulos de forma conjugada, oferecendo um dnico conceito para os referidos
fendbmenos. Assim, ampliou-se a definicdo, alargando-se, por conseguinte, a sua

incidéncia “mundo do trabalho”. Nessa quadra de ideias, BARATA%’;

A convencao 190 da OIT, aprovada em julho /2019, refletiu a tamanha relevancia do assunto
nas relacBes laborais e a importancia da tutela juridica face a praticas violentas, abusivas e
reprovaveis, sob a perspectiva de violéncia e assédio de forma integrada (violence and
harassment), inclusive apresentando os dois termos em um Unico conceito, no
art.1°doenunciado enunciado, ora supracitado. Acreditamos que a jun¢do dos dois elementos
foi no sentido de amparar diversos tipos de comportamentos, de modo a resguardar a protecao
legal de diferentes condutas ilicitas, além de fazer relagéo direta da violéncia com o assédio.
Sabemos que a conduta assediante trata-se de violéncia psicolégica perversa.

COUTINHO, de forma bastante apropriada, aponta a op¢ao normativa da OIT
de deixar violéncia e assédio como um conceito aberto a ser normatizado pelos
Estados, juntamente com o fato de dispor a discricionaridade desses conceituar
violéncia e assédio como conceitos (nicos ou separados®:

Nao obstante violéncia e assédio sejam indicados e enfrentados como duas questdes que nao
se identificam, nem se confundem, embora sejam conexas,

indica-se a possiblidade de que as legisla¢des nacionais possam adotar um conceito Unico (art.
19, 2.). H4 em todas essas manifestacdes, entretanto, algo de consenso: todas podem envolver
aspectos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmico, devem ser evitadas e, uma vez presentes,
combatidas. Para os fins do presente artigo o assédio ndo € um objeto de analise.

Em inimeras situacdes, a fim de garantir a melhor solugdo aos casos postos a
andlise judicial, sugere-se dar especial atencdo a dados oferecidos pelo caso
concreto. Portanto, em diversas situacfes de aplicacdo do direito, ao levar-se em
consideracdo a norma e os fatos, da-se especial enfoque as peculiaridades desse

altimo.

19% PAMPLONA FILHO, Rodolfo, DOS SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga. Convencéo 190 da OIT: Violéncia e Assédio no
Mundo do Trabalho. In: Os Instrumentos Normativos: Tratados e Convencdes Internacionais. [livro eletrénico] /organizadores:
Claudio Jannotti da Rocha, Lorena Vasconcellos Porto, Rubia Zanotelli de Alvarenga, Rosemary de Oliveira Pires. Sdo Paulo:
Tirant lo Blanch, 2020, cole¢&o Direito Internacional do Trabalho, volume 3, p.204-205. ISBN: 978-65-86093-79-7

1BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.28

1% COUTINHO, Aldacy Rachid. Violéncia: apontamentos sobre a Convengdo 190, da OIT In: Os Instrumentos Normativos:
Tratados e Convengdes Internacionais. [livro eletrénico] /organizadores: Claudio Jannotti da Rocha, Lorena Vasconcellos Porto,
Rubia Zanotelli de Alvarenga, Rosemary de Oliveira Pires. Sdo Paulo: Tirant lo Blanch, 2020, cole¢&o Direito Internacional do
Trabalho, volume 3, p. 226. ISBN: 978-65-86093-79-7
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Sendo assim, verifica-se que a aprovacao da Convencéo 190 pela OIT traduziu-
se como forma de cumprir seus objetivos normativos de oferecer aos Estados-
membros elementos minimos como ponto de partida a tutelar direitos humanos
laborais. N&o obstante, a OIT deixou aos Estados-membros certos conceitos a serem
normatizados  conforme  soberania legislativa interna, oferecendo-lhes
discricionariedade normativa balizada por diretrizes apontadas pela norma
internacional. De tal modo, atinge-se protecao integral a todas as situacdes faticas, ou
seja, condutas aptas a ensejar violéncia e assédio no mundo do trabalho.

GOMES e DA SILVA NETO!% acrescentam ainda que a Convencdo 190
objetivou uma “amplitude conceitual” para que os conceitos se encaixassem nas
caracteristicas culturais dos paises membros. Nesse sentido, Courteille-Mulder,
aduz?®: “Esta definicdo é ampla o suficiente para abranger todas as formas de atos e
atitudes indesejaveis, respeitando a diversidade cultural.”

4.2.1 Reiteracdo de Atos ou Ato Unico

Como ja exposto nesse estudo, a necessidade de reiteracdo do ato danoso foi
defendida por diversos doutrinadores como pressuposto necessario a caracterizacao
de assédio laboral. Em sentido contrario a esse entendimento, a Convencédo 190
reconheceu no artigo 1 que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho podem ser
causados por comportamentos ou praticas inaceitaveis de ocorréncia Unica ou

repetida. Nesse sentido, BRITO FILHO e GARCIA?%L;

Além da defini¢do, no primeiro artigo resta expresso, também, que para configurar o assédio ou
a violéncia no ambiente de trabalho basta a ocorréncia Unica de conduta assim considerada,
sendo desnecessaria, para fins de caracterizacao, a repeticdo ou a continuidade destas praticas.
A positivagdo dessa assertiva pela Convencgéo constitui um grande avanco, pois alguns autores,
como e Silva Netos e Hirigoyen, defendiam que o assédio moral no ambiente laboral somente
restaria configurado se houvesse contumdcia nas praticas abusivas, com a degradacéo continua
da relacdo de trabalho, o que expunha o trabalhador a incontaveis episédios de violacdo de
direitos para que pudesse, por exemplo, buscar reparacéo no Poder Judiciério.

1% GOMES, Ana Virginia Moreira, DA SILVA NETO, Benedito Augusto. REFLEXOES SOBRE A DEFINICAO DE ASSEDIO
MORAL NA CONVENCAO DA OIT. In: Assédio Moral no Trabalho: comentérios & Convengéio n°190 da OIT [livro eletrénico)/
Marco Aurélio SERAU JUNIOR (Coord.), Julia Dumont PETRY, Larissa Rahmeier DE SOUZA, Vinicius A. G. CIDRAL. (Org.).
Belo Horizonte: Editora IEPREV, 2021, p. 111-140. ISBN: 978-65-88557-04-4

20010, ref. 161

201BR|ITO FILHO, José Claudio Monteiro de, GARCIA, Anna Marcella Mendes. REFLEXOES INICIAIS ACERCA DA
CONVENGAO N°190 E DA RECOMENDAGAO N° 206 DA ORGANIZAGAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. In: Os
Instrumentos Normativos: Tratados e Convengdes Internacionais. [livro eletrdnico] /organizadores: Claudio Jannotti da Rocha,
Lorena Vasconcellos Porto, Rubia Zanotelli de Alvarenga, Rosemary de Oliveira Pires. Sao Paulo: Tirant lo Blanch, 2020, colegéo
Direito Internacional do Trabalho, volume 3, pp. 240-241. ISBN: 978-65-86093-79-7
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Conforme Relatorio “Acabar com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
V(2)”, nos comentarios realizados pelo Bureau acerca da resposta dos paises
membros quando questionados sobre a inclusdo da possibilidade de uma conduta
Unica ser apta a causar violéncia e assédio no mundo do trabalho, a OIT conclui
que?®?; “[...] violéncia e assédio podem ser um incidente isolado ou repetido e a
natureza e o efeito de tal conduta séo critérios essenciais para estabelecer se tal

incidente se qualifica como violéncia e assédio”. Nesse sentido, NICOLADELLI?3:

Outro aspecto relevante na politica de enfrentamento e erradicacdo dos atos de violéncia e
assédio é o conceito juridico de ato Unico de violagdo da trabalhadora. Com isso, supera-se a
visdo de ato ilicito condicionada a uma conduta ser repetitiva ou reiterada. O ato € classificado
como assédio ou violéncia, partindo-se da natureza da conduta e ndo da afericdo quantitativa
verificavel na hipotese concreta.

Outrossim, aduzem KATREIN e MELLO?** que a Convencdo 190, ao prever a
possibilidade de uma conduta Unica ser apta a causar violéncia e assédio no mundo
do trabalho, reconhece a fragilidade a que sé&o expostos os trabalhadores, assim como
a dificuldade de producao de prova judicial pela vitima de violéncia e assédio, ao ter

gue provar a reiteracdo de um ato cometido no ambiente de trabalho.

4.2.2 Género

A igualdade de género vem tornando-se presente em diversos instrumentos
normativos da OIT desde a sua fundacdo como um dos meios de atingir a justica
social?®. A Convencgdo 190 enfatiza a necessidade de protecdo contra violéncia e
assédio no mundo do trabalho em razdo do género, fato problematizado inicialmente
no Preambulo?®®, materializando objetivos declarados pela Conferéncia Internacional

do Trabalho na Declaracdo do Centenario da OIT para o Futuro do Trabalho?®’.

202 OIT, p.24, ref. 45

203 NICOLADELI, Sandro Lunard, ref. 170, p. 26

204 KATREIN, Camila Siqueira, MELLO, Lawrence Estivalet de. Resiliéncia, Assédio Moral e Conveng&o 190 da OIT. In: Assédio
Moral no Trabalho: comentérios & Convengéo n°190 da OIT [livro eletrdnico]/ Marco Aurélio SERAU JUNIOR (Coord.), Julia
Dumont PETRY, Larissa Rahmeier DE SOUZA, Vinicius A. G. CIDRAL. (Org.). Belo Horizonte: Editora IEPREV, 2021, pp. 158-
159. ISBN: 978-65-88557-04-4

205 PAMPLONA FILHO, Rodolfo, DOS SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga, ref. 196, p.210. ISBN: 978-65-86093-79-7)

206 preambulo da Convengao 190. OIT: “ 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; 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 esterettipos de género, a
multiplicidade e a intersecgdo das formas de discriminagdo, e a desigualdade das relagdes de poder com base no género, é
essencial para acabar com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho.” (OIT. C190-Convencéo (n ° 190) sobre violéncia e
assédio, ref. 122)

207 “A Conferéncia declara que: No cumprimento do seu mandato constitucional, e tendo em conta as profundas transformagées
no mundo do trabalho e o desenvolvimento da sua abordagem ao futuro do trabalho centrada no ser humano, a OIT deve
concentrar os seus esforcos no sentido de: (vii) concretizar a igualdade de género no trabalho através de uma agenda
transformadora procedendo regularmente a uma avaliagdo dos progressos alcancados que: - assegure a igualdade de
oportunidades, a igualdade de participagdo e a igualdade de tratamento, incluindo a igualdade de remuneragao para mulheres e
homens por trabalho de igual valor.” (OIT, ref. 32)
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Além da mencionada protecdo preambular, a necessidade de inclusdo da
violéncia e assédio com base no género repete-se pela primeira vez ja no artigo 1°
da Convencéo, definindo o termo “violéncia e assédio com base no género” a saber:
“(...) violéncia e assédio dirigido as pessoas em virtude de seu sexo ou género, ou
afetam de forma desproporcionada as pessoas de um determinado sexo ou género, e
inclui o assédio sexual”?%8,

PAMPLONA FILHO?*® reforca a necessidade de inclusdo da protecdo
especifica e reiterada em razdo do género apontando que violéncia fisica, sexual e
psicoldgica sdo fortemente perpetradas em razdo do desequilibrio de poder exercido
por homens contra mulheres, assim como contra outros tipos de géneros, muitas
vezes discriminados socialmente. O autor ressalta ainda que a demanda pela
igualdade de género j& se mostrou presente em diversos instrumentos normativos da
OIT desde a sua fundacdo, como um dos meios de atingir a justica social?°.

Shauna Olney, ao abordar a violéncia e o0 assédio com base no género, conclui

gue as mulheres sdo afetadas de forma desproporcional?*®:

A Convencéo protege contra todas as formas de violéncia e assédio, incluindo aquelas que sao
baseadas no género.
Isso é de particular importancia, pois as mulheres representam a esmagadora maioria das
vitimas. Garantir que as trabalhadoras estejam livres da violéncia ndo € apenas uma questédo
de direitos humanos fundamentais, é também essencial mudar as rela¢des de poder desiguais
no mercado de trabalho e garantir a participacgao igualitaria das mulheres.

FRIEDRICH, ao discorrer sobre o tema, aduz??:

[...] a questdo de género esté presente em diversos dispositivos da Convencdo, que adiciona,
ao lado de cada situagao regulamentada, a expressao “incluindo a violéncia e o assédio por
questao de género”.

Outrossim, PAMPLONA FILHO aborda a igualdade de género e ndao
discriminacdo como objetivos da OIT para atingir a meta de um trabalho decente para
todos?13;

Desde a fundagéo da OIT, em 1919, a igualdade de género e a nao discriminacéo tém sido os
pilares da sua misséo de promover a justica social através do mundo do trabalho. Com o objetivo
de proibir a violéncia de género nas relacdes de labor e propor medidas de prevencdo, na 982
Conferéncia Internacional do Trabalho, em 2009, foi adotado o Relatério VI, intitulado “A
igualdade de género como eixo do trabalho decente”. Em semelhante sentido, o relatério
“Mulheres no Trabalho: Tendéncias de 2016” examinou dados de cerca de 178 paises e conclui
gue a desigualdade entre homens e mulheres persiste hum amplo espectro do mercado de
trabalho global, devendo ser implementadas a¢des imediatas, efetivas e de longo alcance, com

208 Art. 1, b da Convengéo 190 (OIT. C190-Convencao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

209 pAMPLONA FILHO, Rodolfo, DOS SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga, ref. 196, p.213

219 |bidem

21110, ref. 179

22 FRIEDRICH, Tatyana Cheila Friedrich. Prefacio. In: Assédio Moral no Trabalho: comentarios & Conveng&o n°190 da OIT [livro
eletrénico]/ Marco Aurélio SERAU JUNIOR (Coord.), Jilia Dumont PETRY, Larissa Rahmeier DE SOUZA, Vinicius A. G. CIDRAL.
(Org.). Belo Horizonte: Editora IEPREV, 2021, p.11. ISBN: 978-65-88557-04-4

213 PAMPLONA FILHO, Rodolfo, DOS SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga, ref. 196, pp. 212-213
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o0 objetivo inclusive de concretizar ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel n°. 5 da Agenda
2030 da ONU.

Ainda nesse contexto, NICOLADELI?'* aduz que a Convencgdo 190 contribui
para atingirmos uma igualdade no mundo do trabalho, consoante objetivos da
Convencao 111 da OIT. Ademais, reforca orientagdes previstas da agenda 2030 da
ONU, em especial, 0 ODS n. 05, na meta 5.2, in verbis?'®; “Eliminar todas as formas
de violéncia contra todas as mulheres e meninas nas esferas publicas e privadas [...].”

Questdo que causou grande impacto na Convencédo 190 foi a inclusédo do
fenbmeno “assédio sexual’ como espécie da violéncia e assédio com base no género,
in verbis?'®: “ [...] o termo “violéncia e assédio com base no género” significa (...), e
inclui o assédio sexual”.

Shauna Olney esclarece o motivo da conduta “assédio sexual’ vir prevista no
item “b” do artigo 1 da Convencgao junto a definigdo do termo “violéncia e assédio com
base no género”. Aduz, portanto, ser o assédio sexual frequentemente classificado

como uma forma de violéncia baseada no género?!’:

As definicbes variam e as linhas costumam ser borradas. Por exemplo, o “assédio sexual” é
frequentemente classificado como uma forma de “violéncia” baseada no género. E por isso que
a Conferéncia adotou uma abordagem pragmatica, definindo violéncia e assédio como “uma
gama de comportamentos e praticas inaceitaveis” que “visam, resultam ou podem resultar em
danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econdmicos”. Isso cobre potencialmente o abuso fisico,
0 abuso verbal, intimidacdo e mobbing, assédio sexual, ameacas e perseguicdo, entre outras
coisas. A Convencéao também leva em consideracéo o fato de que hoje em dia o trabalho nem
sempre ocorre em um local de trabalho fisico; entéo, por exemplo, ele cobre comunicacdes
relacionadas ao trabalho, incluindo aquelas habilitadas pelas TIC.

Conforme Relatorio “Acabar com a violéncia e o assédio no mundo do trabalho
V(2)”, nos comentarios realizados pelo Bureau acerca da resposta dos paises
membros quanto a definicdes e ambito de atuacdo da Convencéo 190, a OIT resume
de forma consolidada que a violéncia e assédio no mundo do trabalho apresentam-se
de diversas formas, dentre as quais inclui-se a violéncia sexual e agressées sexuais,
a saber?®;

[...] violéncia e o0 assédio no mundo do trabalho podem ter diversas formas como, por exemplo,
abuso fisico incluindo agressdo, agressao agravada, homicidio e tentativa de homicidio;
violéncia sexual incluindo violacdo e agressdes sexuais; abuso verbal; bullying; abuso
psicolégico e intimidacdo; assédio sexual; ameagas de violéncia e perseguicéo.

FERREIRA e DA ROCHA?® go tratarem acerca do tema em andlise,

consideram que o assédio € género, no qual estdo inclusos o assédio moral e o

214 NICOLADELI, Sandro Lunard, ref. 170, p. 26

215 ONU. Agenda 2030 [em linha]. 2015. [Consult. 20 Jul. 2020]. Disponivel em: http://www.agenda2030.org.br/ods/5/
216 art. 1.b da Convencéo 190 (OIT. C190-Convencao (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

217 1L0, ref. 179

218 OIT, p.23, ref. 45

219 FERREIRA, Vanessa Rocha, DA ROCHA, Claudio Jannotti, ref.50, p. 53
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assédio sexual como espécie, assim como diferenciam as condutas aptas a causar
assédio moral ou sexual. Aduzem que o assédio moral ocorre quando o agressor?2’:;
“[...] humilha, degrada, desestabiliza, domina, constrange e violenta mentalmente,
atingindo a honra, a personalidade e a dignidade do agredido”, enquanto o assédio
sexual®?l: “[...] caracteriza-se quando o agressor pratica atos almejando fins sexuais
com o agredido, impondo um terror ou panico psicolégico ao agredido para com ele
se relacionar sexualmente.” Nessa quadra de ideia, os autores finalizam conceituando
“metaforicamente” assédio moral e assédio sexual como “tortura”, ou seja, enquanto
0 assédio moral seria uma espécie de tortura mental, o assédio sexual classificar-se-

ia como uma tortura sexual.

4.3 Ambito de Protecdo Normatizado pela Convencéo 190

O Bureau Internacional do Trabalho???, ao concluir pesquisas quanto ao
alcance subjetivo, ou seja, quem possa estar envolvido na violéncia e assédio no
mundo do trabalho, aduz que, potencialmente, qualquer pessoa corre o risco de ser
vitima ou sujeito ativo de tais atos. Nessa esteira, na Reunido de Peritos ocorrida em

2016, concluiu-se que??3:

«a violéncia e o assédio podem manifestar-se de forma horizontal e vertical, ter origem em fontes
internas ou externas (incluindo os clientes e outras terceiras partes e as autoridades publicas)
no setor publico ou privado, ou na economia formal ou informal»

Corroborando e adequando-se as conclusfes do Bureau, a Convencao 190 da
OIT ampliou sobremaneira o ambito de atuag&o tanto quanto a quem possa ser autor
ou vitima de violéncia e assédio no mundo do trabalho, assim como em que setores 0

fendBmeno possa ocorrer. E o que se infere do artigo 2224:

1. A presente Convencédo protege os trabalhadores e outras pessoas no mundo do trabalho,
incluindo os trabalhadores tal como definido pela legislacdo e préatica nacional, bem como as
pessoas que trabalham independentemente do seu estatuto contratual, as pessoas em
formacao, incluindo os estagiarios e aprendizes, os trabalhadores cujo emprego foi rescindido,
0s voluntarios, as pessoas a procura de emprego e 0s candidatos a emprego, e os individuos
gue exercem autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador.

2. A presente Convencdo aplica-se a todos os sectores, sejam publicos ou privados, na
economia formal e na informal, e em areas urbanas ou rurais.

220 |idem

221 |pidem

222 QIT, p.18, ref. 37

223 |bidem

224 Artigo 2 da Convengéo 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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Ressalte-se que esse artigo além de elencar a abrangéncia subjetiva de tutela
contra violéncia e assédio laboral, dispde ainda que a Convencéao se aplica a todos os
setores, de forma a néo delimitar abrangéncia a formalizacdo de um contrato de
trabalho, por exemplo.

Importante observar que, além de o instrumento normativo da OIT ter tratado
do alcance subjetivo da Convencéo no artigo 2, acrescentou no artigo 4.2, in verbis??:
“[...] Tal abordagem devera ter em conta a violéncia e assédio envolvendo terceiros,
quando aplicavel.”

No que tange ao aspecto objetivo espacial, fatico e temporal de alcance de
protecdo contra o fenébmeno violéncia e assédio laboral, o Bureau Internacional do
Trabalho??®, ao manifestar-se quanto a “onde” o fendmeno possa ocorrer, aponta na

conclusio da Reunido de Peritos ocorrida em 2016227 228;

Considera-se que o mundo do trabalho ndo sé abrange o local de trabalho fisico tradicional,
como também o trajeto para e do trabalho, os eventos sociais relacionados com o trabalho, os
espacos publicos, incluindo para os trabalhadores e trabalhadoras da economia informal, tais
como os vendedores ambulantes, e ao domicilio, particularmente os trabalhadores no domicilio,
os trabalhadores domésticos e os teletrabalhadores.

Partindo das constatagcdes de que os conflitos trabalhistas ndo estao restritos
ao local onde se realiza o labor, portanto, podendo ocorrer, potencialmente, em um
ambiente mais amplo, denominado “mundo do trabalho”, a Convencédo 190 da OIT a
fim de adaptar-se a tais conclusdes, elencou em seu artigo 3, de forma néo exaustiva,
locais onde o a violéncia e assédio possam ocorrer, assim como situacdes temporais

e faticas??°:

1. A presente Convencéo aplica-se a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho que ocorrem
durante o trabalho, relacionados com o trabalho ou decorrentes do trabalho:

(&) no local de trabalho, incluindo nos espacos publicos e privados onde sdo um local de
trabalho;

(b) nos locais onde o trabalhador é remunerado, descansa ou toma uma refeicdo, ou usa as
instalactes sanitarias, de lavagem e vestiario;

(c) durante deslocag®es, viagens, treinamentos, eventos ou atividades sociais relacionadas com
o trabalho;

(d) através de comunicacdes relacionadas com o trabalho, incluindo as facilitadas pelas
tecnologias da informacédo e comunicacao;

(e) no alojamento fornecido pelo empregador; e

(f) durante o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho.

225 OIT. C190-Convencao (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122

226 OIT, p.18, ref. 37

227 Conclus&o da Reunido de Peritos ocorrida em 2016 também fundamentou a necessidade de inserir o conceito “mundo do
trabalho” na Convengao 190

228 OIT, p.28, ref. 37

229 Artigo 3 da Convengéo 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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Nessa quadra de ideias, importante ressaltar que a proposta da OIT foi de que
houvesse normatizacdo internacional®®®, a qual estabelecesse amplo ambito de
aplicacdo no combate a violéncia e assédio, direcionada a todos os trabalhadores, em
todas as formas de contratacdo, assim como em todos 0s setores da economia —
formal ou informal — inclusive trabalhadores na fase pré-contratual e pds-contratual.
Ademais, foi proposto que se estabelecesse os componentes do conceito “mundo do
trabalho”, ou seja, de forma a ampliar e estabelecer um alcance objetivo espacial da
protecdo contra violéncia e assédio laboral?3,

Shauna Olney?%? aduz que a Convencédo 190 da OIT tem como foco a incluséo
de todos os trabalhadores para que esses sejam protegidos independentemente de
gual situacdo contratual ostentem. Essa inclusdo aumentaria o ambito de protecéo
principalmente a grupos ou setores de trabalho considerados vulneraveis a violéncia
e ao assédio no trabalho, incluindo nessa oportunidade atencdo especial a violéncia
e ao asseédio praticados em razdo do género, assim como a trabalhadores vitimas de
violéncia doméstica.

Em Sintese Setorial da OIT a fim de contribuir com possiveis respostas a crise
da Covid-19%23, divulgada em maio de 2020, sdo apresentados exemplos de violéncia
e assédio no mundo do trabalho denunciados por Estados em razdo da COVID-19,
oportunidade em que a OIT apontou como o Convencado 190 pode ajudar a coibir e
resolver tais situacées?®**. Nesse documento, dentre as dozes razées para a ratificacéo
da Convencdo 190 como importantes para resposta e recuperacdo da pandemia,
ressalte-se as razdes 1 e 2. Na razédo “1”, aduz-se que a Convencao parte de um

conceito amplo do mundo do trabalho, fazendo alusédo ao art. 3 normatizado?3:

Doze razdes pelas quais a ratificacdo da Convencdo (N.° 190) e a sua implementacédo, em
conjunto com a Recomendacédo (N.° 206), sdo importantes para a resposta e recuperacao da
pandemia de COVID-19:

1.Prevenir e combater o crescimento da violéncia e do assédio que extravasa as instalagfes
fisicas do local de trabalho. A pandemia da COVID-19 modificou a forma como muitas pessoas
trabalham, clarificando quais os locais onde a violéncia e o0 assédio relacionados com o trabalho
podem ocorrer, seja na economia formal ou informal. Em muitos paises foram registados casos
de cloro atirado as enfermeiras durante as suas deslocacgdes de e para o local de trabalho, ou
de trabalhadores de mercearias agredidos ou abusados verbalmente pelos clientes devido a

20 Intengéo que foi atingida com a aprovagdo da Convengédo 190

21 OIT, p.109, ref. 37

2210, ref. 179

B3 0IT, ref. 194

234 “The pandemic has deepened pre-existing inequalities and exposed cracks in social, political and economic systems including
access to health services and social protection. Women with care responsibilities, informal workers, low-income families, and
youth are under particular pressure. Since the crisis began, there has been a significant rise in domestic violence” (ILO. COVID-
19: G7 nations need to get gender equality right for a better future for women at work [em linha] [Consult.13 Mar 2021]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_744753/lang--en/index.htm

5 0IT, ref. 194
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escassez de oferta. O crescente teletrabalho parece também estar a traduzir-se num aumento
da ciberperseguicéo (cyberbullying).

A Convengdo (N.° 190) protege contra todas as formas de violéncia e assédio no mundo do
trabalho. A Convengéao parte de um conceito amplo do “mundo do trabalho” que contempla o
facto de atualmente o trabalho nem sempre se efetuar num local de trabalho fisico. Abrange,
por exemplo, a violéncia e 0 assédio que ocorrem durante as deslocacfes de e para o local de
trabalho, no alojamento fornecido pelo empregador ou através de comunicacgfes relacionadas
com o trabalho, incluindo as proporcionadas pelas tecnologias da informag&o e comunicagéo
(TIC) (artigo 3°).

Ademais, na razdo “2” do documento ora em analise, ressalta-se que a
Convencéao 190 tem como finalidade proteger todas as pessoas no mundo do trabalho,

remetendo ao art. 2 dessa?36:

Doze razdes pelas quais a ratificagdo da Convencdo (N.° 190) e a sua implementacéo, em
conjunto com a Recomendacgédo (N.° 206), sdo importantes para a resposta e recuperagdo da
pandemia de COVID-19:

2.Para proteger todas as pessoas no mundo do trabalho. Durante a COVID-19, muitas
competéncias foram postas ao servico do combate a pandemia. Estudantes de medicina e
pessoal médico e de enfermagem na reforma juntaram-se as fileiras de quem trabalha nos
servigos de saude; as pessoas que se dedicam a costura produziram equipamento de protecéo
sem custos; e pessoas voluntarias juntaram-se a organizacdes e associa¢des nos seus esforcos
para distribuir os produtos alimentares essenciais.

A Convencédo (N.° 190) protege todas as pessoas no mundo do trabalho. A C190 assenta no
entendimento de que ninguém deve ser sujeito a violéncia e assédio no mundo do trabalho.
Protege os trabalhadores e trabalhadoras e outras pessoas no mundo do trabalho, incluindo
quem trabalha por conta de outrem, de acordo com a legislacao e praticas nacionais, as pessoas
que trabalham independentemente da sua situagdo contratual, as pessoas em formacéo,
incluindo em estagio e aprendizes, as pessoas que foram despedidas, em voluntariado, pessoas
candidatas a procura de emprego e as pessoas que exercem a autoridade, as obrigag6es ou as
responsabilidades de um empregador (artigo 2°).

Outrossim, o Diretor-Geral da OIT, Guy Ryder?®/, considera que a pandemia da
Covid-19 ressaltou papel sempre essencial de trabalhadores normalmente invisiveis,
nao considerados, desvalorizados e ignorados. Nessa oportunidade, Guy Ryder clama
por uma recuperacdo da COVID-19 “centradas no ser humano”, assim como por
respostas aptas a enfrentar todas essas injusticas. Reforca, portanto, a necessidade
de ampliacéo subjetiva de protecéo contra violéncia e assédio no mundo do trabalho,
proposto pelo artigo 2 da Convencédo 190.

Ademais, verifica-se que com o advento da pandemia da COVID-19, houve
repentina, radical e acelerada modificacdo nas condutas laborativas, tais como o
crescimento do trabalho informal e remoto, 0 que demandou ampla protecéao a todo
tipo de trabalho em diversos locais e situacdes. Nessa quadra de ideias, ressalte-se

gue, ndo obstante a Convencéao 190 ter sido aprovada ainda em junho de 2019, desde

26 |bidem
237 OIT — BRASILIA. A COVID-19 pés em evidéncia a fragilidade de nossas economias. [em linha]. [Consult. 12 mar. 2021].
Disponivel em: https://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS_740358/lang--pt/index.htm
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ja buscou-se tutelar diversas novas formas como o trabalho é realizado, fazendo-se
notadamente necessaria as demandas da atualidade.

Outrossim, a OIT aponta na Sintese Setorial em razdo da pandemia da COVID-
19, item “9"%%8 a necessidade de garantir igualdade e néo discriminacdo as pessoas
em situacdo de vulnerabilidade, as quais possam ser afetadas de forma
desproporcional por atos de violéncia e assédio no mundo do trabalho. Pode-se
considerar tal pronunciamento fundamentado consoante disposto no item Il da
Convengao 190, denominado “Principios Fundamentais”, oportunidade em que a OIT
normatiza objetivos buscados pela Convencgao, assim como aponta meios de atuagao
a fim de atingir solu¢cdes ao fenémeno da violéncia e assédio no mundo do trabalho.
Infere-se do artigo 2 da Convencédo 190 inovacdo normativa ao cumprimento desse
objetivo proposto, ao abranger a protecédo a todos os seres humanos que executem
gualquer tipo de trabalho, independente de vinculo ou formalidade; assim como do
previsto no artigo 3, o qual amplia o0 ambito de protecdo espacial e temporal contra
violéncia e asseédio laboral, juntamente com a necessidade de observancia do direito
a igualdade.

O dever de cumprimento do principio da igualdade ou isonomia repete-se ainda
no artigo 4.1 da Convencédo?*°, ao dispor que cabe a cada Estado-membro da OIT, ao
ratificar a Convencéao, o dever de respeito, promocao e realiza¢do do direito de todas
as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio. Esses direitos ao
serem direcionados a todas as pessoas de forma indiscriminada, podem ser
considerados, além dos direitos especificados no corpo da Convencédo ao combate a
violéncia e assédio no mundo do trabalho, os direitos previstos nos instrumentos

internacionais recordados no Preambulo da Convencéo.

849, Garantir aigualdade e a ndo discriminagdo das pessoas em situagéo de vulnerabilidade. A COVID-19 intensifica o estigma,
a discriminacéo, a violéncia e o assédio de grupos vulneraveis. Por exemplo, as populagdes indigenas denunciaram a falta de
informag&o nas suas linguas sobre as estratégias de prevencao da pandemia COVID-19 e sobre a forma de aceder aos servigos
de saude e de apoio em caso de violéncia e assédio. Quando se cruzam multiplas formas de discriminacdo com base em
diferentes carateristicas pessoais, o impacto pode ser ainda mais grave.

A Convencéo (N.° 190) menciona explicitamente os trabalhadores e trabalhadoras e outras pessoas de um ou mais grupos
vulneraveis ou em situagdes de vulnerabilidade que sejam desproporcionadamente afetadas pela violéncia e pelo assédio no
mundo do trabalho, e apela a adogéo de leis, regulamentos e politicas que garantam o seu direito a igualdade e a ndo
discriminacéo (artigo 5.°, C190.° e paras. 10-13 R206).” (OIT, ref. 194)

29 QIT. C190-Convengdo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122
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5 MEIOS DE EFETIVACAO CONTRA A VIOLENCIA E
ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO PROPOSTOS
PELA DA CONVENCAO 190 DA OIT

A fim de garantir que a Convencao 190 da OIT oferecesse mecanismos para
aplicacdo inclusiva, integrada e universal, intentou-se normatizar definicdo n&o
exaustiva de violéncia e assédio no mundo do trabalho, aplicada a todos os
trabalhadoras e ndo restrita a determinados contextos laborativos. Para tal desiderato,
a OIT instituiu que cada Estado-membro adotasse meios de protecéo, prevencao,
repressao e reparagao a fim de alcancar um mundo do trabalho livre de violéncia e

assédio. Nesse sentido, o Bureau Internacional do Trabalho?4°:

Para garantir a aplicacdo de uma abordagem inclusiva e integrada, poderiam definir-se na
Convencéo, em termos gerais, principios basicos e claros que assegurariam a sua aplicabilidade
universal. Entre os mencionados principios seriam incluidos os seguintes: definicdo exaustiva
da violéncia e do assédio; afirmacdo do direito de todos os trabalhadores e de todas as
trabalhadoras a desenvolver as suas atividades num ambiente de trabalho livre de violéncia e
de assédio; necessidade de proibir na legislagdo nacional todas as formas de violéncia e de
assédio no mundo do trabalho, incluindo todas as formas de violéncia de género; necessidade
de que se estabelecam no direito nacional medidas sisteméticas de prevencado e de que, no
guadro dos SG-SST, se incluam os riscos psicossociais, a violéncia e 0 assédio; necessidade
de que na legislacdo nacional sejam estabelecidos mecanismos de aplicacdo e cumprimento,
com a inclusdo de mecanismos de queixa seguros e acessiveis sobre casos de violéncia e
assédio; e necessidade de que se estabelecam sanc¢bes para os perpetradores e recursos de
reparagao e de apoio para as vitimas.[...]

A Convencao 190 da OIT elevou a principio fundamental a necessidade de
incluséo das organizacbes de empregados e empregadores em uma abordagem
inclusiva e integrada, para que atuem em conjunto aos Estados-Membros, todos em
prol da promocéo, prevencdo e reparacdo da violéncia e assédio no mundo do
trabalho?*!. Tal determinacéo ressalta a composicéo tripartite da OIT, a qual tem papel
crucial tanto na normatizacdo oriunda do 6rgao internacional, quanto na forma como
essa deve ser reproduzida pelos Estados-membros, a fim de que esses perpetuem o
tripartidarismo em sua atuacao nacional.

Nesse sentido, infere-se que a Convencdo 190 e a Recomendacdo 206

reafirmam a funcdo primordial da OIT para definir padrées. Esses instrumentos

290 QOIT, p.107, ref. 37

241 Artigo 4.2 da Convengao 190: “Cada Membro devera adoptar, de acordo com a legislag&o e as circunstancias nacionais e em
consulta com as organizagGes representativas de empregadores e de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e
sensivel ao género para a prevencéo e eliminacéo 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: [...] (OIT. C190-Convencao (n ° 190) sobre
violéncia e assédio, ref. 122)
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normativos atuam como demonstracdo da crucial relevancia do didlogo social e do
tripartismo, sendo, portanto, essenciais para a sua implementacao a nivel nacional?4?.

A Convencdo 19023 enumerou alguns principios e direitos fundamentais a
serem observados e efetivados pelos Estados-membros, nomeadamente: liberdade
de associacdo, reconhecimento efetivo do direito a negociacao coletiva, eliminacdo
de todas as formas de trabalho forcado ou obrigatorio, abolicdo efetiva do trabalho
infantil e eliminacdo da discriminagéo relativamente ao emprego e a profissdo, assim
como promocao do trabalho decente. Nessa esteira, reafirmam-se direitos previstos
em normas internacionais relembradas no Preambulo da Convencéo. Isso posto,
NICOLADELI?* afirma que o artigo 5 da Convencédo 190 trata-se da articulagéo de

uma politica antiassédio:

Outro ponto de destaque é a articulagdo do conceito de politicas antiassédio a ideia de
principios e direitos fundamentais contida na caracterizagao de trabalho decente (art. 5 da C.
190), especialmente aos grupos vulneraveis ou de potencial exposicao a essas praticas. Esse
publico-alvo mais abrangente denota a mudanca na concep¢do mais ampliada partindo da ideia
de ambiente de trabalho para o mundo do trabalho, aumentando, assim, a perspectiva de
reconhecimento das subjetividades que permeiam todas as rela¢des trabalhistas.

Em suma, faz-se necessaria a aplicacdo de forma direta e objetiva dos direitos
amparados pelos instrumentos internacionais recordados no Preambulo?*®, assim
como de todos os previstos na Convencéo 190 e direcionados de forma especifica®*,
como o direito a preservacao a integridade fisica, psicolégica e econémica.

5.1 Meios de Acao: Medidas Propostas pela Convencéo 190

No que tange ao quadro regulamentar previsto nos ordenamentos juridicos
nacionais, prevalece que medidas de protecdo contra violéncia e assédio no mundo
do trabalho sdo normalmente disciplinadas em lei regulamentadoras de saude e
seguranca no trabalho, enquanto direitos e proibicbes ao fenbmeno sdo comumente
normatizados por leis trabalhistas, leis penais e leis contra discriminagéo. Importante

hY

ressaltar que quando se fala em assédio sexual, associa-o a conduta criminosa,

22110, ref. 179

243 Artigo 5 da Convengdo 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

244 NICOLADELI, Sandro Lunard. Ref. 170, p. 31

245 “Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, o Pacto Internacional sobre os Direitos Civis e Politicos, o Pacto Internacional
sobre os Direitos Econémicos, Sociais e Culturais, a Convengédo Internacional sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de
Discriminagdo Racial, a Convengéo sobre a Eliminagao de Todas as Formas de Discriminagéo contra as Mulheres, a Convengao
Internacional sobre a Protecdo dos Direitos de Todos os Trabalhadores Migrantes e Membros de Suas Familias, e a Convengéo
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia.” (OIT. C190-Convencéo (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

246 previstos no artigo 1 da Convengéo 190. (OIT. C190-Conveng&o (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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porquanto muitas vezes presente apenas em legislacdo penal, raramente sendo
regulamentado em sede de legislacao laboral?*’.

A Convengdo 190 da OIT determinou?*® que devem ser adotados, conforme a
lei e as circunstancias nacionais de cada Estado-membro, em consulta aos
representantes de trabalhadores e empregadores — em respeito a atuacao tripartite -,
mecanismos voltados a protecdo e prevencao, assim como voltados a aplicacéo e
repressdo de violéncia e assédio no mundo do trabalho, baseados em uma
abordagem inclusiva, integral e sensivel ao género. Como medidas de protecédo e
prevencdo, determinou-se aos Estados-membros?4°:

(a) proibir por lei a violéncia e o assédio;

(b) garantir que politicas relevantes abordem a questéo da violéncia e do assédio;

(c) adotar uma estratégia abrangente a fim de implementar medidas para prevenir e combater a
violéncia e o assédio;

Como medidas de aplicacdo e reparacao contra violéncia e assédio a serem
adotadas pelos Estados-membros, a Convencgédo 190 apontou?°:;

(d) estabelecer ou reforcar os mecanismos de aplicacdo e acompanhamento;

(e) garantir acesso as vias de reparacao e apoio as vitimas;

(g) prever sancoes;

(h) desenvolver ferramentas, orientacdo, educacdo e formacéo, e sensibilizar em formatos
acessiveis e apropriados; e

(i) garantir meios eficazes de inspecao e investigacdo de casos de violéncia e assédio, incluindo
por meio de inspec¢des do trabalho ou por outros organismos competentes.

Portanto, a Convencéo 190 determina que 0s instrumentos de agao, ou seja,
0s métodos de aplicacdo das medidas previstas no instrumento convencionado devem
ser aplicados por meio de legislacdo, regulamentos nacionais, acordos coletivos ou
outras medidas que se adequem as praticas de cada pais?®! 252, A OIT recomenda
ainda que, para que ocorra uma abordagem inclusiva e integrada, os Estados-
membros abordem violéncia e assédio no mundo do trabalho nas diversas formas

possiveis, ou seja, na legislagdo concernente ao trabalho e emprego, a saude e

247 OIT, p.49-50, ref. 37

248 Artigo 4 da Convengdo 190 (OIT. C190-Convencgéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

249 Artigo 4.2 da Conveng&o 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

20 |bidem

21 Artigo 5 da Convengdo 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

252 Artigo 12 da Convengéo 190: “As disposicdes da presente Convengéo deveréo ser aplicadas por meio da legislagdo 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 salde e seguranca no trabalho para abranger a violéncia e o assédio e o
desenvolvimento de medidas especificas quando necessarias.” (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref.
122)
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seguranca no trabalho, a igualdade e discriminacdo e ao direito penal, quando

cabivel?3,

5.2 Protecao e Prevencéo

J4 em seu Preambulo, a Convencdo 190 da OIT apontou medidas gerais
determinadas a prevencéo da violéncia e assédio no mundo do trabalho. Tal fato deu-
se ao reconhecer o direito de todos a um mundo do trabalho livre de violéncia e
assédio, inclusive baseados em género, assim como ao reconhecer a relevancia de
estabelecer-se uma cultura de trabalho baseada em respeito mdtuo e respeito a
dignidade?®*. Nessa oportunidade, ressaltou ainda como forma a facilitar a prevencéo
de préticas de violéncia e assédio no mundo do trabalho a responsabilidade imposta
aos Estados-membros na promoc¢do de ambiente laboral com tolerancia zero a tais
praticas. Ademais, recordou que cabe a todos os intervenientes no mundo do trabalho
a abstencao, prevencao e combate a violéncia e assédio laboral®®®,

A Convencao 190 da OIT enfatiza para que se adotem leis, regulamentos e
politicas, as quais garantam o direito de igualdade aos trabalhadores, protegendo-os
de qualquer forma de discriminacdo por meio de protecdo subjetiva a grupos
vulneraveis, colocando esses no centro da politica de combate a violéncia e assédio
no mundo do trabalho, para que dessa forma recebam mais visibilidade?25°.

Nessa esteira, A OIT determina que as formas protetivas adotadas pelos
Estados-membros a fim de garantir igualdade e né&o-discriminagdo deem especial
atencdo as mulheres e aos grupos vulneraveis afetados de forma desproporcional
pela violéncia e assédio?®’. Ainda no intuito de oferecer especial protecdo aos grupos
considerados vulneraveis, a Convencdo 190 ressalta que politicas nacionais sejam

direcionadas a questdes laborais relacionadas a imigragéo?®.

253 Artigo 2 da Recomendagéo 206: “2. Ao adotar e aplicar a abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género mencionada
no artigo 4.°,paragrafo 2, da Convencgéo, os Membros deveriam abordar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho na
legislagao relativa ao trabalho e ao emprego, a salde e seguranca no trabalho, e a igualdade e ndo discriminagao, bem como
no direito penal, quando apropriado.” (OIT.,R206-Recomendacdo (n © 206) sobre violéncia e assédio: Recomendacéo sobre a
eliminac&o da violéncia e do assédio no mundo do trabalho [em linha]/tradu¢&o n&o oficial. Genebra, 1082 sessdo da CIT (21 de
Jun 2019). [Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-
lisbon/documents/genericdocument/wcms_729461.pdf)

254 preambulo da Convengéo 190 (OIT. C190-Conveng&o (n °© 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

25 |bidem

256 Artigo 6 da Convencgéo 190, ref. 176

%7 |bidem

258 Artigo 11.a da Convengdo 190: Cada Membro, em consulta com as organizagdes representativas dos 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 e seguranca no trabalho, & igualdade e néo discriminacéo, e & migragdo. (OIT.
C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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Ainda nessa quadra de ideias, os artigos 12 e 13 da Recomendacao 206 da
OIT, ao complementarem o determinado pela Convencao 190, atentam para que tais
medidas garantistas nao resultem em restricdo ou exclusdo dos trabalhadores
considerados vulneraveis em determinados empregos, setores ou profissfes.
Ademais, recomendam que tal vulnerabilidade seja interpretada conforme padrdes
laborais internacionais e direitos humanos?>°.

A Convencédo 190 determinou que cada Estado-membro definisse e proibisse
por meio de leis e regulamentos nacionais a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, enfatizando eventos ocasionados em face do género da vitima?%°, Observa-
se mais uma vez que a OIT deixou a cada Estado a possibilidade de legislar de forma
discricionaria, entretanto, balizada pelos parametros impostos pelos artigos 1, 2 e 3
da Convencéo.

Reafirmando a proposta protetiva dos trabalhadores considerados vulneraveis,
a OIT recomenda que os Estados-membros adotem medidas legislativas a favor de
trabalhadores migrantes, em particular as mulheres, independente de estado
migrat6rio.?%? Conforme BRITO FILHO e GARCIA, a OIT mostrou-se vanguardista ao
recomendar medidas tutelares especificas aos trabalhadores migrantes contra
assédio e seguranga no trabalho, mesmo que detenham a condicédo de refugiados?62.

Ainda conforme proposta preventiva, Convencao 190 aponta a necessidade de
gue os Estados-membros produzam leis e regulamentos especialmente direcionadas
aos empregadores, para que esses adotem medidas razoaveis e adequadas aos
limites de seus poderes diretivos com o fito de prevenir a violéncia e assédio no mundo

do trabalho?63,

259 Artigos 12 da Recomendacéo 206: “Os Membros deveriam garantir que as medidas destinadas a prevenir a violéncia e o
assédio ndo resultem na restricdo ou na exclusdo da participagdo das mulheres e dos grupos referidos no artigo 6. ° da
Convengéo, em determinados empregos, sectores ou profissées.”

“Artigo 13 da Recomendacgéao 206: “A referéncia a grupos vulneraveis e a grupos em situacdes de vulnerabilidade no artigo 6. °©
da Convencgdo deveria ser interpretada de acordo com os padrdes laborais internacionais aplicaveis e os instrumentos
internacionais sobre os direitos humanos.” (OIT,R206-Recomendacéo (n °© 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

260 Artigo 7 da Convengéo 190: “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.”

(OIT. C190-Convencéo (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

261 Artigo 10 da Recomendagéo 206 “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.” (OIT,R206-
Recomendagéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

262 BRITO FILHO, José Claudio Monteiro de, GARCIA, Anna Marcella Mendes, ref. 201, p. 248.

263 Artigo 9 da Convengédo 190: “Cada Membro devera adoptar leis e regulamentos que exijam que os empregadores tomem
medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controlo para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo
a violéncia e o assédio 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
0 assédio; (b) ter em conta a violéncia e o0 assédio e os riscos psicossociais associados na gestéo da saude e da seguranga no
trabalho; (c) identificar os perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participagdo dos trabalhadores e seus
representantes, e tomar medidas para prevenir e controlar os mencionados perigos e riscos; e (d) proporcionar aos trabalhadores
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Tais medidas direcionadas aos empregadores devem ter como objetivo -
consultando os trabalhadores e seus representantes — implementar politicas sobre
violéncia e assédio no ambiente laboral, assim como aplicar uma gestao de saude e
seguranca do trabalho que leve em conta os riscos psicossociais associados a
violéncia e ao assédio?®*. Ademais, essas medidas devem proporcionar aos
trabalhadores informacéo e formacéo sobre perigos e riscos identificados associados
a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho, assim como sobre seus direitos e
responsabilidade em face da politica contra o fendmeno adotadas?6®.

A OIT recomenda que essa politica a ser implementada pelos empregadores

deva ser efetivada nos seguintes temos?26;

(a) afirmar que a violéncia e o assédio ndo serao tolerados;

(b) estabelecer programas de prevencdo da violéncia e do assédio, quando apropriado, com
objectivos mensuraveis;

(c) especificar os direitos e responsabilidades dos trabalhadores e do empregador;

(d) conter informacg@es sobre procedimentos de apresentacao de queixa e investigacao;

(e) prever que todas as comunicacfes internas e externas relacionadas com incidentes de
violéncia e assédio sejam devidamente tomadas em consideracdo e atuadas de forma
apropriada;

(f) especificar o direito & privacidade e a confidencialidade dos individuos, a que se refere o
artigo 10. ©°, alinea c), da Convencao, equilibrando o direito dos trabalhadores a sensibilizagao
de todos os perigos; e

(9) incluir medidas destinadas a proteger os autores da queixa, as vitimas, as testemunhas e os
denunciantes contra a vitimizag&o ou a retaliagéo.

Outrossim, como forma de prevenir violéncia e assédio no mundo do trabalho
a Convencao determina que cada Estado-membro adote medidas preventivas, a

sequir?s’;

(a) reconhecer o papel importante das autoridades publicas no caso dos trabalhadores da
economia informal,

(b) identificar, em consulta com as organizacbes de empregadores e de trabalhadores
interessados e por outros meios, 0s sectores ou profissfes e as modalidades de trabalho em
qgue 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.

No que tange a abordagens conjuntas com trabalhadores e empregadores, 0
Bureau apregoou a fim de eliminar violéncia e assédio no mundo do trabalho —

inclusive a violéncia de género - a formulacdo de politicas, diretrizes, codigos de

e a outras pessoas interessadas informacgéo e formacao, em formatos acessiveis e apropriados, sobre os perigos e riscos de
violéncia e assédio identificados e as medidas de prevencgéo e proteccdo associadas, incluindo os direitos e responsabilidades
dos trabalhadores e de outras pessoas envolvidas relativamente a politica referida na alinea a) do presente artigo.” (OIT. C190-
Convengéo (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

264 Conforme artigo 8 da Recomendag&o 206, a Avaliagdo dos riscos psicossociais deve levar em conta fatores que elevam a
trabalho, envolvam terceiros néo relacionados ao contrato de trabalho e que sejam decorrentes de discriminacao, abuso de poder
diretivo e de normas referente a género, aspectos culturais e sociais. (OIT,R206-Recomendacgédo (n °© 206) sobre violéncia e
assédio, ref. 253)

265 Artigo 9 da Convengdo 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

266 Artigo 7 da Recomendacéo 206 (OIT,R206-Recomendacéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

267 Artigo 8 da Convengao 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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pratica, campanhas de sensibilizacdo, entre outras iniciativas.?®® Dessa forma
visualiza-se, mais uma vez, o fomento do dialogo social, em consonancia com a
atuacao tripartite da OIT.

A Convencgdo 190, em respeito a atuacao tripartite, determina que os Estados-
membros deverdo agir mediante consulta dos representantes dos trabalhadores e
empregadores, de forma a garantir que o fenémeno da violéncia e assédio no mundo
do trabalho - inclusive em face do género - sejam objeto de politicas nacionais
relevantes; assim como prover aos trabalhadores e empregadores orientacoes,
recursos, formacdes, sempre de forma acessivel, além de realizar campanhas de
conscientizacao?%°.

NICOLADELI?"® aduz que a adocédo de medidas pelos Estados-membros com
a finalidade de evitar a violéncia e assédio laboral, juntamente com o didlogo social,
fazem parte de uma politica preservacionista e de protecdo Estatal. Tais medidas
estariam aptas a apontar situacdes laborais mais propensas a violéncia e assédio,
como, por exemplo?’! atividades desenvolvidas no trabalho noturno ou em locais
ermos, assim como setores mais afetados, como os correspondentes a salde,
hotelaria, servigos socais, trabalho doméstico, transporte e educacéo.

No que tange a atuacdo dos Estados-membros em consulta a opinido dos
trabalhadores e empregadores, BRITO FILHO e GARCIA?"? apontam a importancia
dessa estratégia, considerando-se que a OIT delibera sobre normatizagéo a partir de
uma organizacao tripartite. Dessa forma, ao necessitar de concordancia de trés grupo
— representantes dos trabalhadores, empregadores e governos -, 0s quais
normalmente defendem interesses opostos, dificilmente aprovar-se-ia documento que
beneficie somente um dos interessados.

A OIT aponta como meio para garantir o dialogo social, que os trabalhadores e
empregadores — em especial os pertencentes a setores, profissdes e modalidades
laborais com maior exposi¢céo a violéncia e assédio — tenham os direitos garantidos

nas Convencdes 87 e 98 da OIT, ou seja, disponham de plena liberdade de

%8 OIT, p.112, ref. 37

269 Artigo 11 da Convengdo 190: Cada Membro, em consulta com as organizagdes representativas dos empregadores e dos
trabalhadores, devera garantir que: (a) a questao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho seja abordada nas politicas
nacionais relevantes, como as relativas a salde e seguranc¢a no trabalho, a igualdade e ndo discriminagéo, e a migragao; (b) os
empregadores e trabalhadores e suas organizagdes, e as autoridades relevantes, sejam providos de orientagdo, recursos,
formacg&o 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
sensibilizagdo. (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

279 NICOLADELI, Sandro Lunard. Ref. 170, pp. 32-33

271 Autor tece consideracgdes a partir do ponto de vista da realidade laboral brasileira

22BRITO FILHO, José Claudio Monteiro de, GARCIA, Anna Marcella Mendes, ref. 201, p. 246
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associacao, assim como de efetivo direito a negociacao coletiva. Para atingir tal fim,
recomenda-se?”® aos Estados-membros que tomem medidas adequadas a apoiar e
promover a negociacgao coletiva.

Nessa esteira, a OIT recomenda aos Estados-membros, a fim de garantir a
protecao instituida nas legislagdes e politicas nacionais contra violéncia e assédio no
mundo do trabalho, que levem em conta a normativa internacional produzida a tutelar
a igualdade e nado discriminacdo no trabalho, a saber. Convencdo 100 e
Recomendagéo 90 da OIT sobre igualdade e nao discriminacdo, Convengédo 111
contra discriminacdo no emprego e profissédo, dentre outros instrumentos
correlatos?’4.

Shauna Olney 27°, ao ser indagada se é possivel que a Convencédo 190 mude
atitudes, aduz que a avaliacdo de risco no local de trabalho, juntamente com
treinamentos e medidas de conscientizacdo — complementados pela Recomendacéo
206 - podem causar mudancas de atitude pelo fato de levarem em consideracao
fatores aptos a aumentar o risco de ocorrer violéncia e assédio, citando fatores como
género, normas culturais e sociais.

Em Documento produzido pelo Bureau Internacional do Trabalho em 2020,
intitulado “A Ameacga da Violéncia e Assédio Fisico e Psicossocial no Trabalho
Digitalizado” 2’8, objetivou-se contribuir na protecdo dos trabalhadores em face de
riscos de violéncia psicologica, psicossocial e fisica oriundos da crescente
digitalizacdo do mundo do trabalho, que ocorre normalmente por meio de trabalho
informal e atipico. Conforme esse documento, 0s novos e crescentes métodos de

gestdo digitalizada, assim como a automatizacdo das fabricas, ferramentas de

273 Artigos 3 e 4 da Recomendacéo 206: Artigo 3: “Os Membros deveriam garantir que todos os trabalhadores e empregadores,
incluindo os dos setores, profissdes e modalidades de trabalho que estdo mais expostos a violéncia e ao assédio, desfrutem
plenamente da liberdade de associacéo e do reconhecimento efetivo do direito de negociagdo coletiva, em conformidade com a
Convengéo (n.° 87) sobre a Liberdade de Associagéo e Protecéo do Direito Sindical, 1948, e a Convencéo (n ° 98) sobre o Direito
a Organizagao e Negociacéo Coletiva, 1949”; Artigo 4: “Os Membros deveriam tomar medidas adequadas para:

(a) promover o reconhecimento efetivo do direito & negociacado 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 negociagdo coletiva através da colegéo e divulgagdo de informag&o sobre as tendéncias e boas
préticas relativas ao processo de negociagao e ao conteudo dos acordos coletivos.”(OIT,R206-Recomendacéo (n © 206) sobre
violéncia e assédio, ref. 253)

274 Artigo 5 da Recomendagéo 206: “Os Membros deveriam garantir que as disposicdes sobre violéncia e assédio contidas na
legislagdo e nas politicas nacionais tém em conta os instrumentos da Organizag&o Internacional do Trabalho sobre igualdade e
nao discriminagdo, incluindo a Convengao(n.°100) e a Recomendacao (n.° 90) sobre Igualdade de Remuneracao, 1951, e a
Convencgdo (n.°111) e a Recomendacgdo (n.° 111) sobre a Discriminagdo (Emprego e Profissdo), 1958, bem como outros
instrumentos relevantes.” (OIT,R206-Recomendacéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

215 |LO, ref. 179

276 OIT. Bureau Internacional do Trabalho. A Ameaca da Violéncia e Assédio Fisico e Psicossocial no Trabalho Digitalizado
Bureau Internacional do Trabalho. Genebra: OIT, 2020. ISBN 978-972-704-440-5. [Consult. 20 ago. 2021]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/lwcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-lisbon/documents/publication/wecms_771712.pdf
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monitorizacdo em tempo real, gestdo determinada por algoritmos, dentre outros, sdo
considerados como aptos a desencadear fatores de risco de violéncia laboral.

Essa crescente nova modalidade de trabalho comegou a produzir impacto no
trabalho em ruas, casas, fabricas, armazéns e escritérios. Conforme o Bureau
Internacional do Trabalho, a tecnologia, quando utilizada de forma inadequada, pode
criar ou potencializar situacfes de risco. O documento em analise aponta que 0s
métodos de gestdo digitalizada abrangem?’’:

[.] _ S _

0 uso de big data e a distribuigdo algoritmica do trabalho;

0 uso da andlise de pessoas e do perfil digitalizado para tomar decisbes sobre contratacao,
despedimento e avaliacdes de desempenho;

a utilizacdo de um «contrato préprio» ou de contratos de trabalho independentes nao
declarados/clandestinos para disfarcar as relagbes de trabalho, bloqueando simultaneamente
aos trabalhadores os direitos bésicos, tais como férias e licenca por doenca no trabalho gig;
rastrear e monitorizar a produtividade e utilizar dados acumulados para tomar decisdes em
matéria de recursos humanos;

a normalizacdo das interrupcdes e do prolongamento do tempo de trabalho nos escritérios;

e a cultura de trabalho «sempre ligado» e a permeabilidade de fronteiras, onde se espera que

os trabalhadores estejam disponiveis por telefone ou email durante o fim de semana e a noite,
e praticas e expectativas relacionadas.

A partir desse contexto, verifica-se que, em face de ampliacdo do ambito de
atuacao contra violéncia e assédio, a Convencao 190 ja normatizou que a ocorréncia
de tais condutas no mundo do trabalho ndo se resume a um espaco fisico, ampliando
significativamente o ambito protetivo contra violéncia e assédio. O Bureau ao

correlacionar essa tematica ao mundo do trabalho, aponta que esse?’8:

[...] inclui também a tecnologia, que liga uma variedade de atores através do espaco e do tempo
e, por essa razdo, o novo mundo do trabalho desvanece a linha entre os locais de trabalho, os
locais domésticos e 0s espagos publicos.

A OIT entendeu, portanto, que o trabalho digitalizado ocorre em locais atipicos
como os realizados na moradia do trabalhador. Nesse caso, podem ser trabalhos
gualificados, realizados por meio de um computador, ou trabalhos mais simples, como
servicos de limpeza e cuidados, geralmente realizado por mulheres?’.

O trabalho algoritmico e de governacdo objetiva eficiéncia e lucros, nao
obstante, para tal desiderato coloca em risco nomeadamente mulheres, jovens,
migrantes, assim como trabalhadores com deficiéncia, tolhendo-lhes oportunidades
de vida. Para Galtung tal pratica qualifica-se como violéncia estrutural e favorece ao

aumento de riscos de violéncia e assédio psicossocial e fisico no mundo do trabalho

277 Ibidem
278 lbidem
279 |bidem
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digitalizado?®°. A partir dessas conclusdes, reitera-se a acertada necessidade
vislumbrada pela Convencédo 190 de proporcionar especial protecdo aos grupos
vulneraveis contra condutas violentas e assediadoras.

Em consonancia como o recomendado pela OIT em 201928, visualiza-se essa
emergente forma de trabalho como um fator a aumentar a probabilidade de violéncia
e assedio laboral, demandando que os Estados-membros financiem, desenvolvam,
implementem e divulguem programas destinados a protecdo do mundo do trabalho
em face de fatores, os quais aumentam a probabilidade de violéncia e assédio no

mundo do trabalho.

5.3 Aplicacao e Reparacéo

Apoés analise sistematica juridica do tratamento da violéncia e assédio no
mundo do trabalho no ambito regulamentar interno de oitenta paises, o Bureau
Internacional do Trabalho no Relatoério V1 “Acabar com a Violéncia e o Assédio contra
mulheres e homens no mundo do Trabalho"®? prop6s a elaboracdo de uma
Convencao Internacional que previsse a proibicdo de todas as formas possiveis de
violéncia e assédio no mundo do trabalho, a qual deveria assegurar mecanismos de
solucdo de conflitos confidenciais, seguros, justos e eficazes, além de garantir
protecdo aos queixosos, testemunhas e denunciantes contra represalias,
disponibilizado ainda ampla protecéo a vitima. Ademais, prop0s ainda imposicao de
sanc¢des aos sujeitos ativos de violéncia e assédio laboral, além de prover aos sujeitos
passivos meios de reparacdo dos danos por esses sofridos.

O artigo 10 da Convencdo 19028 foi normatizado no intuito de estipular
medidas a serem tomadas pelos Estados-membros a fim de garantir a aplicacao das
medidas impostas pela Convengéo, ou seja, acompanhando a aplicacao da legislagéo
e dos regulamentos nacionais relativos a violéncia e assédio no mundo do trabalho,

assim como implementando medidas protetivas e reparadoras ap0s a ocorréncia

280 lhidem

21 De acordo com o artigo 23.a da Recomendag&o 206, in verbis: “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 discriminagdo, o abuso das relacdes de poder, e as normas de género, culturais e
sociais que fomentam a violéncia e o assédio.” (OIT,R206-Recomendacéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

22 QIT, pp.109-110, ref. 37

283 Artigo 10.1, a da Convencgdo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (a) acompanhar e aplicar a
legislacéo e os regulamentos nacionais relativos a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho; (OIT. C190-Convengéo (n °
190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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desses?®. Portanto, a Convencédo 190 determina aos ordenamentos juridicos dos
Estados-membros que estabelecam legislacdes nacionais com métodos de aplicacao
e cumprimento, mecanismos de apresentacdo de queixas, além de estipularem
sans@es aos infratores da norma?®,

Ainda conforme as conclusdes do Bureau Internacional do Trabalho, os
mecanismos de solucdo de conflitos proporcionam aos empregadores, organizacdes
de trabalhadores, fiscais do trabalho, organismos de apoio a direitos humanos e
tribunais a supervisdo e aplicagdo do legislado a respeito de violéncia e assédio no
mundo do trabalho. Ademais, ao permitir denlncias anbnimas, reduz-se a
possibilidade de perseguicédo a testemunhas, denunciantes e vitimas por superiores
hierarquicos ou outros trabalhadores?2°,

Nesse sentido, a Convencédo 190 da OIT normatizou que cabe a cada Estado-
membro tomar medidas adequadas a garantir f4cil acesso a mecanismos de resolucéo
de conflitos que sejam justos, seguros e eficazes em caso de violéncia e assédio no
mundo do trabalho?®’.

A necessidade de implementar mecanismos de solugéo de conflitos decorre da
observancia de lacunas legais nas legislagbes dos Estados quanto a um mecanismo
de queixas seguro e acessivel. No caso de inexisténcia desses, sO resta aos
trabalhadores vitimas de violéncia e assédio o pedido de demissao e recorrer aos
tribunais a fim de obter reparacéo pelos danos sofridos. Para tanto, a Convencéo 190
da OIT normatizou que sejam implementados mecanismos e procedimentos de

resolucdo de conflitos no sentido proposto pelo Bureau no artigo 10° 1, b da

284 Art. 10: 1. da Convengéo 190: “Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: [...] (b) garantir o facil acesso as vias
de recurso adequadas e eficazes, a mecanismos e procedimentos seguros, justos e eficazes de resolugéo de conflitos em casos
de violéncia e assédio no mundo do trabalho, tais como: (j) procedimentos de apresentagéo de queixa e investiga¢édo, bem como,
guando apropriado, mecanismos de resolugéo de conflitos a nivel do local de trabalho; (ii) mecanismos de resolugéo de conflitos
externos ao local de trabalho; (iii) tribunais ou jurisdi¢des;(iv) prote¢éo contra a vitimizagéo ou retaliacdo contra os queixosos, as
vitimas, as testemunhas e denunciantes; e (v) medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo para 0s 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
sangOes, 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 resolugdo de
gueixas e conflitos, em questdes de género, ao apoio, aos servigos e reparacdes; (f) reconhecer os efeitos da violéncia doméstica
e, na medida do possivel, mitigar o seu impacto no mundo do trabalho; (g) garantir que os trabalhadores tenham o direito de
retirar-se de uma situagao 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 assédio, sem sofrerem represélias ou outras consequéncias
indevidas, e o dever de informar a administracdo; e (h) garantir que as inspecc¢des do trabalho e outras autoridades relevantes,
conforme apropriado, estejam capacitadas para lidar com a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho, incluindo para emitir
ordens que exijam medidas de aplicagdo 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.” (OIT. C190-Convengao (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

25 OIT, p.107, ref. 37

26 QIT, p.105, ref. 37

27 Artigo 10.1, b da Conveng&o 190 (OIT. C190-Convengao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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Convencao 190, ou seja, procedimentos de apresentacdo de queixas, assim como
mecanismos de resolucédo de conflitos externos e nos locais de trabalho?.

Ademais, a Convencao 190 propos medidas destinadas a proteger contra toda
forma de vitimizacdo ou retaliagdo, tanto contra vitimas, como contra denunciantes e
testemunhas. Outrossim, objetivou ainda a implementacdo de medidas de apoio
juridico social, médico e administrativo tanto aos denunciantes, quanto as vitimas,
assim como medidas a fim de proteger a privacidade e confidencialidade dos
envolvidos?®. Observa-se, portanto, que a OIT dessa forma visou a garantir protecdo
a terceiros, além do sujeito passivo da violéncia e assédio laboral. Nesse sentido, a

OIT recomenda ainda que devem impostas medidas reparatérias, a saber?°:

a) o direito de renunciar com indemnizagéo;

b) a reintegracéo;

¢) a indemnizacéo 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

€) honorarios e custos judiciais de acordo com a legislacao e a pratica nacional.

Nessa esteira, ainda conforme o Bureau Internacional do Trabalho, esse
concluiu a necessidade de promover as vitimas de violéncia e assédio no mundo do
trabalho meios reparatorios apropriados contra os danos sofridos, medidas e servi¢os
especializado quando a conduta decorrer de questdes ligadas ao género, assim como
impor sangbes aos sujeitos ativos da conduta?®’. Nesse sentido, a Convengéo
normatizou que cada Estado-membro tome medidas destinadas a prever sancées em
casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho, além de prever mecanismos
seguros e eficazes de resolugcdo de conflitos, apuracdo de queixas, apoio e
reparacdes em caso de vitimas de violéncia e assédio baseados em género?®2.

Observa-se mais uma vez, portanto, mengdo normativa expressa a protecdo em face

288 |hidem

289 |hidem

290 Artigo 14 da Recomendag&o 206. (OIT,R206-Recomendagéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

21 OIT, p.111, ref. 37

292 Artigo 10°, 1, d, e da Convengéo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (d) prever sangdes, 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 resolucéo de queixas e conflitos,
em questdes de género, ao apoio, aos servigos e reparagodes;” (OIT. C190-Convengéo (n °© 190) sobre violéncia e assédio, ref.
122)

85



de conflitos em questdes de género, a qual foi reforcada pela Recomendacéo 206 da
OIT?%,

Ressalte-se importante previsdo no artigo 16 da Recomendagédo 206, que
dispde acerca da inversado do 6nus da prova quando a violéncia e o assédio ocorrerem
em face do género, desde que o processo ndo ocorra em ambito criminal. Nesse
sentido, BRITO FILHO aduz novidades da Recomendacdo da OIT em termos

processuais?®:

Em termos processuais, a Recomendacéo dispde que o processo deve ser célere e eficiente;
gue os estados devem fornecer assessoria juridica e assisténcia aos denunciantes e as vitimas;
e que o 6nus da prova deve ser invertido, todos previstos no ordenamento juridico brasileiro,
ainda que néo direcionados especificamente aos casos de assédio e violéncia no trabalho, mas
a eles aplicaveis.

Conforme conclusGes do Bureau Internacional do Trabalho®®, a
implementacéo de sancdes visa a garantir, por exemplo, que trabalhadores os quais
sofram danos a saude decorrente de violéncia e assédio possam ser indenizados e
nao tenham que assumir despesas substanciais, pois nao raro sofrem sequelas fisicas
ou mentais incapacitantes. Para tal desiderato a OIT recomenda que vitimas de
violéncia e assédio laboral tenham acesso a indenizacdo em face de danos
decorrentes de lesdo, doenca psicossocial e fisica, ou qualquer dano incapacitante
para o exercicio de atividades laborais?%.

O Bureau Internacional do Trabalho?®” advertiu também uma possivel
necessidade de trabalhadores se afastarem de suas atividades quando estiverem
diante de risco grave e iminente de serem vitimas de violéncia e assédio. Nesse
sentido, a Convencado 190 da OIT normatizou a necessidade de garantir esse direito

aos trabalhadores em caso de risco iminente e sério a suas vidas, salde ou

2% Conforme artigos 16 e 17 da Recomendagdo 206 , in verbis, “Artigo 16: Os mecanismos de apresentagdo 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
Convengéo, deveriam incluir medidas tais como: a) tribunais com pessoal especializado em casos de violéncia e assédio com
base no género; (b) processamento a tempo e eficiente; ¢) aconselhamento juridico e assisténcia para 0s queixosos e para as
vitimas; d) guias e outros meios de informagéo disponiveis e acessiveis nas linguas que sdo amplamente faladas no pais; e €)
alteracéo do 6nus da prova, conforme o caso, em processos que n&do sejam penais;

Artigo 17 da Recomendacéo 206: O apoio, 0s servigos e as reparagdes para as vitimas de violéncia e assédio com base no
género a que se refere o artigo 10. °, alinea e), da Convengao deveriam incluir as seguintes medidas: a) o apoio para ajudar as
vitimas a reingressarem no mercado de trabalho; b) servi¢os de aconselhamento e informac&o, de forma acessivel e adequada;
c) atendimento telefonico disponivel 24 horas por dia; d) servicos de emergéncia; (e) assisténcia e tratamento médico e apoio
psicolégico; f) centros de crise, incluindo abrigos; e g) unidades especializadas da policia ou oficiais especialmente treinados
para apoiar as vitimas.” (OIT,R206-Recomendac&o (n ° 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

294 BRITO FILHO, José Claudio Monteiro de, GARCIA, Anna Marcella Mendes, BRITO FILHO, José Claudio Monteiro de,
GARCIA, Anna Marcella Mendes, ref. 201, p. 249

25 QIT, p.105, ref. 37

2% Artigo 15 da Recomendagdo 206: “As vitimas de violéncia e assédio no mundo do trabalho deveriam ter acesso a
indemnizacédo em casos de lesdo ou doenca psicossocial, fisica ou qualquer outra que resulte em incapacidade para o trabalho.”
(OIT,R206-Recomendacéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

270IT, p.111, ref. 37
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seguranga, garantindo ainda que ndo sofram consequéncias como represalias?®®.
Ademais, a OIT normatizou recomendacao para que o autor de violéncia e assédio no
mundo do trabalho seja responsabilizado pelos danos causados, e que 0 sujeito
passivo receba aconselhamento, dentre outras medidas voltadas a protegé-lo contra
possiveis reincidéncias, assim como garantir a volta da vitima ao local de trabalho
com sua reintegracéo?®®. Dessa forma coibe-se, portanto, a perpetuagéo de violéncia
e assédio no ambiente laboral.

Além de medidas impostas aos Estados-membros, a OIT impde atitudes a
serem tomadas pela fiscalizagdo do trabalho. Assim, determina aqueles que viabilizem
medidas a garantir que as fiscalizacGes do trabalho estejam capacitadas as questdes
de violéncia e assédio laboral, tais como emissdo de ordens com aplicacdo imediata
e aptas a interromper o trabalho nos casos de perigo iminente a vida, saude ou
seguranca das vitimas3%,

Nessa esteira, no intuito de oferecer ampla protecéo contra violéncia e assédio
em face do género, ao complementar a Convencdo 190, ao OIT recomenda que
autoridades competentes, nomeadamente os 0rgdos nacionais responsaveis pela
inspecéo do trabalho recebam formacgéo sobre questdes de género, a fim de identificar
e combater 0s riscos psicossociais correlatos a danos causados a essa classe de
trabalhadores®°?,

No que tange a trabalhadores vitimados pela violéncia doméstica, em que pese
0s empregadores ndo sejam diretamente responsaveis por essa modalidade de
violéncia a qual seus empregados possam ser submetidos em locais fora do ambiente

laboral, devido aos impactos causados por aquela no mundo do trabalho, entendeu o

2% Artigo 10°, 1, g da Convengéo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (g) garantir que os trabalhadores
tenham o direito de retirar-se de uma situacgéo de trabalho caso tenham uma justificativa razoavel para acreditar que representa
um perigo iminente e sério para a vida, para a salde ou seguranga devido a violéncia e assédio, sem sofrerem represalias ou
outras consequéncias indevidas, e o dever de informar a administragédo.” (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e
assédio, ref. 122)

29 Artigo 19 da Recomendagao 206: “Os autores da violéncia e do assédio no mundo do trabalho deveriam ser responsabilizados
e receber aconselhamento ou outras medidas, quando apropriado, com vista a prevenir a reincidéncia da violéncia e do assédio,
e facilitar a sua reintegragao no trabalho, conforme o caso.” (OIT,R206-Recomendacéao (n °© 206) sobre violéncia e assédio, ref.
253)

300 Artigo 10°, 1, h da Convengéo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (h) garantir que as inspecgdes
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 aplicacdo 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.” (OIT. C190-Convencao (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref.
122)

301 Artigo 20 da Recomendagéo 206: “Os inspectores do trabalho e os funcionarios de outras autoridades competentes deveriam,
guando apropriado, receber formacéo sobre questdes de género, para poderem identificar e combater a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho, incluindo os perigos e os riscos psicossociais, a violéncia e o assédio com base no género, e a discriminacédo
contra determinados grupos de trabalhadores.” (OIT,R206-Recomendacao (n ° 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)
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Bureau Internacional do Trabalho que se faz necessario tomar medidas a proteger e
apoiar as vitimas3°2.

De forma a aplicar o previsto no Predmbulo da Convencdo 190, ao prever
medidas aptas a reconhecer, enfrentar e abordar os impactos da violéncia doméstica
em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho3°3, a OIT normatizou que cabe
a cada Estado-membro tomar medidas adequadas ao reconhecimento dos efeitos
causados pela violéncia doméstica e a mitigacdo de seus impactos no mundo do
trabalho3%*. Como medidas adequadas a mitigacdo, recomendou que fossem
oferecidas as vitimas de violéncia doméstica licencgas, protecéo e acordos de trabalho
flexiveis, protecao temporaria contra a demissado, assim como a inclusdo da violéncia
domeéstica nas avaliacdes de riscos laborais, sistemas e sensibilizacdo acerca de seus
efeitos3°°,

Assim como ja ocorre em alguns paises, ja se visualiza a proibi¢éo da violéncia
doméstica econdmica, partindo do entendimento de que a violéncia doméstica impede
gue as vitimas se reintegrem e permanecam no mundo do trabalho, assim como priva
as vitimas de recursos necessarios a impor um término aos relacionamentos

abusivos36.

3020IT, p.104, ref. 37

303 preambulo da Convencéo 190: “[...] considerando que a violéncia doméstica pode afetar o emprego, a produtividade, a satde
e a seguranga, e que 0s governos, as organizacées 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. [...] (OIT.
C190-Convencéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

304 Artigo 10, 1, f da Convengdo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (f) reconhecer os efeitos da
violéncia doméstica e, na medida do possivel, mitigar o seu impacto no mundo do trabalho”. (OIT. C190-Convencgéo (n °© 190)
sobre violéncia e assédio, ref. 122)

305 Artigo 18 da Recomendac&o 206: “18. As medidas adequadas para mitigar os efeitos da violéncia doméstica no mundo do
trabalho a que se refere o artigo 10. °, alineaf), da Convencéo deveriam incluir: a) licenca para as vitimas de violéncia doméstica;
b) acordos de trabalho flexiveis e proteccéo para as vitimas de violéncia doméstica; c) protecgdo temporaria contra o
despedimento para as vitimas de violéncia doméstica, conforme o caso, exceto por motivos nao relacionados com a violéncia
doméstica e suas consequéncias; d) a inclusdo da violéncia doméstica nas avaliagdes dos riscos no local de trabalho; €) um
sistema de referéncia as medidas publicas para a mitigagdo da violéncia doméstica, caso existirem; e (f) a sensibilizagdo sobre
os efeitos da violéncia doméstica. (OIT,R206-Recomendagao (n °© 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

306 QIT, p.104, ref. 37
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6 REGULAMENTACAO NACIONAL CONTRA
VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO:
COMPARATIVO ENTRE A CONVECAO 190 DA OIT E
O REGIME JURIDICO LABORAL PORTUGUES

Como ja& abordado nessa dissertacdo, a Convencdo 190 da OIT objetiva
protecdo inclusiva, integrada e universal contra a violéncia e assédio no mundo do
trabalho, e, para tanto, determina que os Estado-membro adotem leis e regulamentos
a fim de definir e proibir tais condutas.

A Convencao 190 entrou em vigor em 25 de junho de 2021, tendo sido ratificada
até agosto de 2021 por seis paises: Argentina, Equador, Fiji, Namibia, Somdlia e
Uruguai. Foi langada uma campanha global a fim de que os Estado-membros da OIT
a ratifiguem. A essa campanha associaram-se a OIT-Lisboa e o Centro Internacional
de Formacéao da OIT (CIF-OIT) , com a realizacdo de um curso em lingua portuguesa,
cujo tema é a Convencgédo 19037,

A tutela contra violéncia e assédio no mundo do trabalho ja vem sendo
disciplinada por autores classicos, assim como, de forma gradual, desenvolvendo-se
no direito comparado. Em Portugal iniciou-se o estudo juridico do assédio de forma
concomitante a elaboracdo do Cadigo de Trabalho de 2003 pela Lei n.° 99/03, de 27
de agosto3®® e de seu respectivo Regulamento aprovado pela Lei n.° 35/04, de 29 de
julho. Antes do advento dessa normativa, a tendéncia inicial centrou-se na sua
conceituacgdo, limitando-se a integracdo da questao3°°.

Ressalte-se que o tema do assédio continuou a vigorar no ordenamento laboral
também no Cdédigo do Trabalho de 2009 aprovado pela Lei n.° 7/09, de 12 de
fevereiro319, o qual substitui o cédigo anterior, juntamente com as alteragées advindas
da Lei n.° 73/17, de 16 de agosto3®!!, a qual veio trazer importantes esclarecimentos a

respeito do tema, nomeadamente no que tange ao regime preventivo, reforcando o

307 QIT-Lisboa. Tratado sobre violéncia e assédio em vigor [em linha]. [Consult. 20 ago. 2021]. Disponivel em:
https://www.ilo.org/lisbon/sala-de-imprensa/WCMS_807449/lang--pt/index.htm

308 PORTUGAL. Cddigo do Trabalho (Revogado) - Lei n.° 99/2003. Diario da Republica, n.° 197/2003, Série I-A de 2003-08-27
[em linha]. [Consult. 20. fev. 2021]. Disponivel em: https://data.dre.pt/eli/lei/99/2003/p/cons/20090212/pt/html

309 As primeiras abordagens escritas ocorreram na apresentagéo do tema “assédio moral no trabalho” por Isabel Ribeiro Parreira
no V Congresso Nacional de Direito do Trabalho e no texto “assédio moral ou mobbing no trabalho” de Maria Regina Redinha,
ambos no ano de 2002. JOSE DE OLIVEIRA apud SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

310 PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105

311 PORTUGAL. Lei n.° 73/2017. Diario da Republica n.° 157/2017, Série | de 2017-08-06 [em linha]. Lisboa: Assembleia da
Republica, [Consult. 02 set. 2021]. Disponivel em: https://data.dre.pt/eli/lei/73/2017/08/16/p/dre/pt/html
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guadro legislativo a fim de prevenir a pratica de assédio. Nessa esteira, SANTOS3!2
aduz que, embora o Direito Comunitario®!® ja tenha solidificado medidas voltadas a
prevencdo de violéncia e assédio no mundo do trabalho, até o advento da Lei n.°
73/17, de 16 de agosto, o direito portugués reservava-se a atuagdo repressiva do

fendbmeno.

6.1. Definicdes de Violéncia e Assédio Moral

A mais recente regulamentacdo de assédio no direito do trabalho vem
disciplinada no CT/09, em cujo artigo 29.° apresenta definicbes para assédio e assédio

sexual314:

2 - Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor
de discriminacao, praticado aquando do acesso ao emprego ou no préprio emprego, trabalho
ou formacéo profissional, com o objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa,
afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador.

3 - Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal,
nao verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito referido no nimero anterior.

BARATAS3® aponta que desde a introducdo da tematica do assédio moral no
CT/03, e posteriormente no CT/0936, ndo ha mencgéo expressa ao fendmeno “assédio
moral”’, mas apenas previsado legal de “assédio” e “assédio sexual’. Nao obstante,
trata-se apenas de uma observacao terminologica, tendo o fendmeno assédio moral
sido abrangido pela Lei. Ressalte-se ainda que, embora a Lei n.° 93/19, de 04 de
setembro®!’, tenha modificado dispositivos do Cédigo do Trabalho vigente, a definicdo
legal prevista no artigo 29.° segue inalterada.

Ressalte-se que a Convencdo 190 da OIT, ao definir o termo “assédio e

violéncia com base no género”3*8, conceitua-o como dirigido a pessoa em face do sexo

312 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51

813 “Antes mesmo de discorrer acerca do tratamento legal do fenémeno em Portugal, cabe apontar no contexto da Unido Europeia,
os diversos normativos comunitarios de combate ao assédio. Dentre os mais notaveis, a Diretiva 76/207/CEE, de 9/2/76, a
Diretiva 2000/43/CE, de 29/6/00, do Conselho das Comunidades Europeias, “que aplica o principio da igualdade de tratamento
entre as pessoas sem distingdo de origem racial ou étnica”, tratando sobre discriminagdo e assédio, em seu capitulo I. A
Resolucéo do Parlamento Europeu n.° 2339/2001, que dispde de forma detalhada sobre Assédio Moral no local de Trabalho. Por
fim, a Dir. 2006/54/CE, de 05/06/2006, inclui o assédio e o assédio sexual ao conceito de discriminagéo, prevendo também as
regras atinentes ao 6nus da prova a casos relacionados a violagéo do principio da igualdade de tratamento.” (BARATA, ref. 54,
pp.29-30)

314 PORTUGAL. Cadigo do Trabalho, ref. 105

315 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.35

316 Inclusive apos alteragGes decorrentes da Lei 73/17

317 PORTUGAL. Lei n.° 93/2019. Diario da Republica n.° 169/2019, Série | de 2019-09-04 [em linha]. Lisboa: Assembleia da
Republica, [Consult. 02 Set. 2021]. Disponivel em: https://data.dre.pt/eli/lei/93/2019/09/04/p/dre

318 Artigo 1.b da Convengdo 190: “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.” (OIT. C190-Convencéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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ou género, incluindo o assédio sexual apenas como espécie daquele. Por outro lado,
0 artigo 29.° n.°3 do CT/09 conceitua assédio sexual ndo como espécie do assédio
baseado em género, mas apenas como comportamento indesejado de carater sexual,
passivel de ocorrer de forma verbal ou ndo verbal, e com 0s mesmos objetivos e

efeitos referidos na definicdo de assédio no seu n.° 2.

6.1.1 Fator Discriminacao

A lei laboral portuguesa define assédio como comportamento indesejavel,
baseado ou n&o no fator discriminacdo. Ressalte-se que durante a vigéncia do CT/03
predominava que o assédio decorria de uma préatica discriminatoria, afastando a
abrangéncia legislativa de todos os casos ndo discriminatérios, destarte, destoando
do sentido e alcance sob a ética doutrinaria e jurisprudencial®*®. No entanto, a partir
do advento do Cédigo do Trabalho de 2009, ampliaram-se 0os motivos aptos a causar

assédio3®?? além do motivo discriminatorio. Nesse sentido, SANTOS321:

Conforme oportunamente expressamos, a deformidade do sistema apresentava uma raiz
essencialmente histérica dado que na vigéncia do Cdédigo do Trabalho de 2003, o assédio era
considerado como discriminagdo (art. 24.°, n.°1 CT03) pelo que, nos termos do art. 23.°,n.°1
CTO03 aquela pratica se encontrava proibida. Todavia, com a modificacao de 2009, foi eliminada
a qualificagdo do assédio como discriminacéo e, como tal, na falta de remisséo, foi suprimida a
proibicdo expressa do assédio laboral. Tal circunstancia gerava algumas perplexidades na
medida em que o texto do artigo 29.° do Cddigo do Trabalho de 2009 se mostrava constituido
exclusivamente pela enunciacdo de dois ensaios definitérios, uma norma remissiva e pela
(pretensa) tipificagdo como ilicito contra-ordenacional do assédio, o que é manifestamente
insuficiente face aos objetivos do regime juridico, a tutela da dignidade da pessoa humana,
atenta a fluidez conceptual.

Acordao do Supremo Tribunal de Justica, de 05 de mar¢o de 2013, esclarece

a diferenca atinente ao fator discriminacdo presentes no CT/03 e CT/093%%2;

Ou seja, ao contrario do que sucedia com o art. 24.%,n.° 2, do CT/2003, que associava 0 conceito
de assédio a verificagdo de um fator de discriminacgéo (estes previstos no art. 23.°, n.° 1), o atual
art. 29.°, ao introduzir a expressao “nomeadamente”, veio “descolar’ a, até entdo, associagcao
entre o assédio e os fatores discriminatdrios, podendo agora o assédio verificar-se em situagao
em que tais fatores ndo estejam presentes.

SISBARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.31

320 A partir da proposta de Lei n.°216/X

821 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51, posi¢do 6078 de 8499

322 pPORTUGAL. Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 05 de margo de 2013, Processo 1361/09.1TTPRT.P1.S1, rel. Pinto
Hespanhol. [Consult. 27 jun. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/e61d7c65f2d550bd80257b280038dd27?0OpenDocument
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Nessa esteira, MARECOS aponta que o conceito normatizado pelo CT/09 foi
adequado a todas as situacdes assediantes além das discriminatorias ao inserir-se 0

termo “nomeadamente” no artigo 29.°323;

Nos termos do n.° 2, ndo se exige que 0 assédio seja baseado num fator de discriminagéo, o
que resulta da utilizacdo do advérbio “nomeadamente” a propdsito do motivo em que se pode
basear o comportamento indesejado que tem o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger
a pessoa, afectar a dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador.

A Convencgéo 190 da OIT alude ao fator discriminatdrio apenas como umas das
causas de violéncia e assédio no mundo do trabalho, e que deve ser combatido pelas
leis, regulamentos e politicas dos Estados-membros a fim de garantir o direito a
igualdade e a nao discriminacdo, principalmente aos grupos de trabalhadores
considerados vulneraveis®?*. Observa-se, portanto, correspondéncia entre a
normativa laboral portuguesa vigente a partir de 200932 e a Convencéo 190, a qual
objetiva que ndo haja qualquer limitacdo quanto as hipéteses em que o assédio ocorra,
remetendo ao fator discriminatorio apenas como circunstancia a ser tutelada com mais

vigor.

6.1.2 Ato Unico ou Conduta Reiterada

O artigo 29.°, n.° 2 do CT/09326 esta tecnicamente de acordo com o previsto na
Convencao 190 ao nao especificar como requisito de caracterizacdo do assédio a
ocorréncia de conduta reiterada no tempo3?’. Entretanto, a questdo vem sendo posta
a definicdo pela via doutrinaria e judicial, tendo ambas variado quanto a necessidade
ou nao de reiteragdo de atos. BARATA tece consideragdes pertinentes a essa
guestdos?:

[..] boa parte da doutrina e da jurisprudéncia brasileira e portuguesa, reconhece o
comportamento assediante por sua pratica reiterada ao contrario do que é compreendido pela
convencao 190 da OIT, que reconhece ser possivel a pratica de violéncia e assédio por um
Unico ato isolado.

322 MARECOS, Diogo Vaz, ref. 323, p. 149

324 artigo 6 da Conveng&o 190, ref. 176

325 “Observa-se que o art. 29°, n.°2, do CT/09, remete ao comportamento baseado em fator discriminagéo, de forma meramente
exemplificativa. [...] (BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p. 33)

326 artigo 29.°, n.° 2 do CT/09: “Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em factor de
discriminagao, praticado aquando do acesso ao emprego ou nho proprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com o
objectivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo,
hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.” (PORTUGAL. Cdédigo do Trabalho, ref. 105)

327 Artigo 1.1, a da Convencgéo 190 (OIT. C190-Convencao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

328 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.28
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Se por um lado ha jurisprudéncia®®® e doutrina®3® a considerar conduta
assediante baseada em ato Unico, o que tem se observado é orientacdo doutrinaria e
jurisprudencial®3! tendenciando-se majoritariamente a ocorréncia da pratica do
assédio apenas quando decorrente de uma conduta repetida no tempo33?. Nesse

sentido, Acérdado do Tribunal da Relacéo do Porto, de 23/11/2020333;

De acordo com o entendimento perfilhado pela generalidade da doutrina, pode dizer--se, numa
formulacéo sintética, que o assédio moral implica comportamentos (em regra oriundos do
empregador ou de superiores hierarquicos do visado) real e manifestamente humilhantes,
vexatorios e atentatérios da dignidade do trabalhador, aos quais estdo em regra associados
mais dois elementos: certa duracdo; e determinadas consequéncias. Ora, é patente que uma
abordagem do art. 29.°, n.° 1, do CT, apenas assente no seu elemento literal, se revela
demasiado abrangente, pelo que se impde um esforco adicional para adequadamente delimitar
a sua esfera de protecao.

De acordo com a doutrina majoritaria, aduz BARATA334;

Menezes Leitao entende ser o mobbing uma “persegui¢cdo movida a um trabalhador, através da
reiteracdo de comportamentos hostis, humilhantes e persecutdrios, destinados a perturba-lo
emocionalmente e, em Ultima instancia, leva-lo a abandonar o trabalho.

No questiondrio apresentado pelo Relatorio “Acabar com a Violéncia e o
Assédio Contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho V(2)”, com objetivo de
solicitar aos Estados-membros que expressassem opinido acerca do ambito de
aplicacdo e conteudo dos instrumentos propostos pela OIT a tratar da violéncia e
assédio no mundo do trabalho, foi questionado®3®: “Deveriam ser incluidas outras
consideragdes no Predmbulo do instrumento ou dos instrumentos? Em caso de

resposta afirmativa, por favor especifique.” Portugal em resposta a questdo33°:

32% Tribunal de Relagdo de Coimbra de 23/11/2011, proc. 222/11.9T4AVR, rel. Manuela Fialho. [Consult. 27 jun. 2021]. Disponivel
em: http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/c3fb530030ealc61802568d9005cd5bb/3c04¢c52067f63611802579650050f3ec?OpenDocument
330; “A reiteragdo enquanto elemento integrante do comportamento indesejado impde uma referéncia adicional: se no dominio da
psicologia e da sociologia existem autores que impdem alguma periodicidade para que se considere como assédio um
determinado comportamento, tal entendimento nao colhe na ciéncia do Direito atendendo, em suma, que tal facto subverteria a
existéncia de um regime especial de tutela da dignidade humana que se encontra numa particular situagéo de vulnerabilidade e,
por outro, violaria frontalmente o preceituado no art. 1.° da CRP — para além de se mostrar evidentemente absurdo — a sujei¢do
de uma determinada pessoa a abusos atentatérios da sua qualidade enquanto ser humano durante um periodo extenso apenas
para legitimar um recurso a uma figura juridica tutelar. (JULIO VIEIRA GOMES apud SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref.
51, posicao 6463 de 8499)

331 PORTUGAL. Acorddo do Supremo Tribunal de Justica, de 13 de janeiro de 2010, Processo 1466/03.2TTPRT.S1, rel. Sousa
Grand&o. [Consult. 27 jun. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/7b5fdce3b0e4c049802577140032def0?OpenDocument;
PORTUGAL. Acérdéo do Tribunal da Relagdo de Evora de 16/01/2014, proc. 326/12.0TTEVR, rel. Paula de Pago. [Consult. 12
fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtre.nsf/134973db04f39bf2802579bf005f080b/2517f6ed4d1d4a1280257de10056fd7c?OpenDocument;
PORTUGAL. Acérdédo do Tribunal da Relag&o de Lisboa, de 21/03/2019. Processo 1784/17.2T9AMD.L1-9, rel. Margarida Vieira
de Almeida. [Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/830b139b034d16fd802583ca003142e2?0OpenDocument

332 “Cabe destacar que o carater repetitivo da conduta e sua duragéo em certo espago de tempo ndo é requisito expresso no
conceito do fendbmeno, do art. 29.°, n.°2, do CT/09, muito embora seja entendimento consolidado na doutrina e jurisprudéncia.
[...]” (BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.50)

333 PORTUGAL. Tribunal da Relagdo do Porto. 23/11/2020, proc. 6107/18.0T8MTS.P1, rel. Paula Leal de Carvalho. [Consult. 12
fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/af2e4fch6ac105a780258656005e6de5?0OpenDocument&Highli
ght=0,ass%C3%A9dio,moral

334 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.46

335 OIT, pp. 18-20, ref. 45

336 |bidem
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“‘Devem ser referidas as varias formas de violéncia e assédio como, por exemplo,
fisico, psicoldgico e sexual, e que ocorram como incidentes isolados ou de uma forma
mais sistematica.”

Observa-se, portanto, em que pese a resposta de Portugal a questéo proposta
pelo Bureau, assim como a literalidade da legislacdo portuguesa laboral se
encontrarem em consonancia com a Convencao 190, jurisprudéncia e doutrina

majoritaria portuguesa vao de encontro ao internacionalmente normatizado.

6.1.3 Elemento Volitivo

No que tange a classificagdo do assédio moral quanto ao elemento volitivo, ou
seja, se para caracteriza-lo faz-se necessario que sujeito ativo objetive causar dano a
vitima, ao observar a literalidade do artigo 29.° do CT/09%%7: “[...] com o objetivo ou o
efeito de [...]" faz-nos deduzir de forma semelhante a interpretacdo exarada do artigo
1 da Convencéo 190, ao dispor338: ...] que visem, causem, ou sejam susceptiveis de
causar [...]" ou seja, que a conduta normatizada pode ser caracterizada independente
de intencdo finalistica do agente. Nessa quadra de ideias, BARATA tece

consideracgdes acerca do conceito legislado®3°:

O conceito de assédio € amplo, abrangendo ndo somente 0s casos em que se observa na esfera
juridica do empregador o objetivo de afetar a dignidade da vitima, mas também nos casos em
que vislumbre o efeito a que se remete a parte final do art.29.°, n.°1, CT/09. Como se observa
pela leitura do conceito legal do fendmeno, o legislador buscou abordar duas hipéteses em
termos alternativos e ndo cumulativos (objetivo ou efeito), ainda que, na pratica, o assédio ndo
intencional configura-se uma hipotese remota.

Nessa quadra de ideias, MARECOS aduz34°:

Nao obstante o assédio ser facilmente reconhecido enquanto assédio sexual, a verdade é que
0 assédio ndo se esgota no assédio sexual, tendo, contrariamente, um ambito mais vasto.
Abrange por isso todo o comportamento ndo pretendido, quer este tenha o objectivo de perturbar
ou constranger a pessoa, afectar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo hostil
degradante, humilhante ou desestabilizador, quer, ndo tendo esse objectivo, gere o efeito de
perturbar ou constranger a pessoa, afetar sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente
intimidativo, hostil, degradante humilhante ou desestabilizador. Frequentemente, trata se de um
conjunto de situacfes que isso é paramente poderiam até nao ter relevo juridico, mas que pelo
seu carater reiterados sdo aptas a atingir um objetivo ou a produzir um efeito em outrem, que
ndo € por este ultimo pretendido.[...]

Conforme SANTOS3#, as ciéncias auxiliares do Direito tendenciam a qualificar

0 assédio moral postulando a “intencdo assediante do agente agressor” como

337 Artigo 29.° do CT/09 (PORTUGAL. Codigo do Trabalho, ref. 105)

338 Artigo 1, a. da Convengéo 190 (OIT. C190-Convengéo (n ° 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
33 BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.34

340 MARECOS, Diogo Vaz, ref. 323, p.148

341 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51, posicédo 6673 de 8499
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elemento necessério a caracterizacdo do fenbmeno, enquanto o Codigo do Trabalho
vigente, por outro lado, equiparou a conduta do assédio como ato finalisticamente
determinado a producéo fortuita de efeitos, ou seja, o assédio pode ser causado tanto
pela intencdo do agressor em atingir o resultado, assim como em conduta capaz de
causar “efeito de” provocar resultado indesejado pela vitima342. O autor segue a alegar
gue a doutrina portuguesa diverge342 quanto a necessidade do elemento volitivo como
requisito a qualificacdo juridica do fenémeno, enquanto o0 entendimento
jurisprudencial®** ja tomou parte na divergéncia, ajustado a necessidade do carater
volitivo da conduta para que essa caracterize-se como assédio moral. Nesse sentido,
ressalte-se as consideracfes de BARATA acerca do posicionamento do Tribunal da
Relacdo de Coimbra em Acérddo de 14/01/201634:

Foi aduzido em acérdao do Tribunal da Relacdo de Coimbra, que “O assédio moral ndo é um
conceito de natureza juridica, mas sociolégica [...]”, tendo pontuado ainda acerca do elemento
intencional na prética da conduta assediante, remetendo que o “[...] comportamento subsumivel
ao conceito de assédio moral ha de ser sistematico, repetitivo e com clara premeditacéo de
realizagdo daquela inteng¢éo [...]”

Em contrapartida, ha posicionamento jurisprudencial favoravel a possibilidade

de caracterizacdo de assédio moral independentemente de existéncia de elemento

342 “Em relagdo ao requisito configurador de assédio ‘objetivo ou efeito’, segundo David Carvalho Martins, tal requisito exige que
o intérprete-aplicador constate um objetivo do agressor ou vislumbre os efeitos produzidos na esfera juridica da vitima. A primeira
situagdo remete a intencdo ou desejo do agente, a qual deve ser verificada no ambito subjetivo, ou seja, tomar conhecimento
acerca da vontade do assediador de perturbar ou constranger, afetar a dignidade, ou criar um ambiente hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador ao trabalhador. J4 a segunda situacédo diz respeito as implicagdes provocadas nas vitimas,
procedendo a afericdo se o trabalhador sentiu-se perturbado ou constrangido, se estaria em um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador.” (MARTINS, David Carvalho apud BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p.49

343 Ao final de sua analise, o autor posiciona-se a favor do entendimento minoritario da jurisprudéncia: “Pese embora o eco
jurisprudencial existente, néo sera de acolher, prima facie, o citado entendimento segundo a qual a intencionalidade, a voluntas
assediante, corresponde a um elemento necessario da actuagdo do regime juridico tutelar.” (SANTOS, Pedro Miguel
Barrambana, ref. 51, posi¢éo 6777 DE 8499

344 PORTUGAL. Actrdao do Supremo Tribunal de Justica de 29/03/2012, proc. 429/09.9TTLSB, rel. Gongalves Rocha. [Consult.
12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/b62d94b9c4a08ffh802579d10055ff34?0OpenDocument;
PORTUGAL. Aco6rdao do Supremo Tribunal de Justica de 29/10/2013, proc. 298/07.3TTPRT, rel. Mario belo Morgado. [Consult.
12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/90dc1de51631884d80257c14004e2568?OpenDocument;
PORTUGAL. Ac6rdao do Supremo Tribunal de Justica de 26/05/2015, proc. 2056/12.4TTLSB, rel. Anténio Leones Dantas.
[Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/8a343f7cbd8f899d80257e520053f57c?OpenDocument;
PORTUGAL. Acérddo do Supremo Tribunal de Justica de 09.05.2018 , proc. 532/11.5TTSTRE.E1S1, rel. Gongalves Rocha.
[Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/ef615flece9fe45180258289002f35e6?0penDocument

345 PORTUGAL. Acérddo do Tribunal da Relagéo de Coimbra de 14/01/2016, proc. 1565/14,5T8LRA.C1, rel. Paula do Pago.
[Consult. 10 ago. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrc.nsf/c3fb530030ea1c61802568d9005cd5bb/647b7d51b632879d80257f41004109fb?OpenDocument apud
BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, pp. 56-57
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volitivo do agressor3#¢, Nesse sentido, Acérddo do Tribunal da Relacédo do Porto, de
18/05/2020347:

VIII - O art® 29.° n.° 1, do CT, ao remeter de forma meramente exemplificativa para o
comportamento “baseado em fator de discriminacéo”, abrange quer situagdes manifestadas num
quadro de discriminagao, quer todas aquelas outras em que ha um “comportamento indesejado”,
ou seja, um comportamento que o trabalhador ndo pretende tolerar, que tanto pode ser por
accao como por omissao, dado que a lei nao distingue.
IX - Esse comportamento de assédio pode resultar apenas do objectivo que esta por detras, ou
seja, da intencao “de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade ou de |he criar
um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou destabilizador”, independentemente
da concretizagdo desse resultado, sendo suficiente que fique demonstrada a intencéo quanto a
perturbacdo ou constrangimento da pessoa, a afetacdo da sua dignidade ou a criacdo de certo
tipo de ambiente; feita essa demonstracéo, o legislador prescinde da alegacdo e prova de que
0 agressor logrou o intento de perturbar ou constranger a vitima.
X - Mas por outro lado, aquela intencdo nociva ndo é requisito imprescindivel para que se
reconheca a existéncia de assédio, pois ao dizer a lei “ou o efeito”, resulta ser bastante a
demonstracdo das consequéncias de um comportamento que se traduzam em “perturbar ou
constranger a pessoa, afetar a sua dignidade ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou destabilizador™.
XI - O contetdo volitivo do dolo eventual deve ser detectado na passividade do agente de nédo
querer desencadear os mecanismos volitivos que levassem a evitar, quer a ac¢ao principal
intencionalmente querida, quer os resultados adjacentes que aquela accdo provavelmente
desencadearia.

Conforme acima mencionado, a Convencédo 190 da OIT3#® define o termo
violéncia e assédio no mundo do trabalho como um conjunto de comportamentos ou
ameaca de préticas inaceitaveis “que visem ou sejam suscetiveis de causar’ dano
fisico, psicolégico, sexual ou econdmico. Partindo do contexto de que um
comportamento possa visar, causar ou ser suscetivel de causar um dano, infere-se
gue a pratica tanto pode ser culposa como dolosa.

Diante do exposto, percebe-se que, quanto ao elemento volitivo do agente, em
que pese o CT/09 ir ao encontro do preconizado pela OIT, ou seja, determinando que
0 assédio pode ser caracterizado independente de intencao finalistica do agente, a
jurisprudéncia laboral portuguesa coaduna-se a necessidade do elemento volitivo

como requisito a qualificacdo da conduta como assédio.

346 O STJ entendeu que intencionalidade deve ser avaliada de acordo com a gravidade ou tipicidade da conduta (PORTUGAL.
Acordéo do Supremo Tribunal de Justica de 18/12/2013, proc. 248/10.0TTbrG, rel. Mario Belo Morgado. [Consult. 27 jun. 2021].
Disponivel em:
http://iwww.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/7c¢9406bb3b83c11780257¢c7d004299d8?0OpenDocument;
PORTUGAL. Acérddo do Supremo Tribunal de Justica de 03/12/2014, proc. 712/12.6 TTPRT, rel. Mé&rio Belo Morgado. [Consullt.
27 jun. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/69229bc0cd4f4f5280257da3005¢886d?OpenDocument;
PORTUGAL. Acérdao do Supremo Tribunal de Justica de 21/04/2016, proc. 299/14.5T8VLG.P1.S1, rel. Méario Belo Morgado.
[Consult. 27 jun. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/3792f6b1e4b462e580257f9c0056d4a2?OpenDocument&Highli
ght=0,ASS%C3%89DIO,MORAL,BELO,MORGADO)

347 PORTUGAL. Acordéo do Tribunal da Relagdo do Porto, de 18/05/2020, proc. 1205/19.6T8OAZ.P1, rel. Jerdnimo Freitas.
[Consult. 27 jun. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/a80ald58a8ec2e3e802585af004d1c50?OpenDocument

348 Artigo 1 da Convengao 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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6.1.4 Conduta e Resultado

A Convencao 190 da OIT normatizou “violéncia e assédio no mundo do
trabalho” como um termo pendente de definicdes quanto a conduta de acordo com as
circunstancias nacionais. SANTOS3# considera que o legislador portugués
estabeleceu uma clausula geral juntamente com um sistema moével no plano dos
pressupostos, pela multiplicidade de modelos e manifestacdes que a conduta do
assédio pode vir a materializar. Ao intérprete cabendo, portanto, preencher eventuais
lacunas por meio da aplicacdo do Caodigo Civil no que tange as clausulas gerais e

conceitos indeterminados.

Entretanto, no que se refere aos danos visados, causados ou que sejam
suscetiveis de serem causados pela comportamento do agressor, a OIT determinou
um amplo rol: danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econémicos3.

Conforme ja apontado, no questionario apresentado pelo Relatério “Acabar
com a Violéncia e o Assédio Contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho V(2)”,
com objetivo de solicitar aos Estados-Membros que expressassem opinido acerca do
ambito de aplicacdo e conteudo dos instrumentos propostos pela OIT a tratar da
violéncia e assédio no mundo do trabalho, foi questionado3°!: “Deveriam ser incluidas
outras consideracfes no Preambulo do instrumento ou dos instrumentos? Em caso
de resposta afirmativa, por favor especifique.” Portugal em resposta a questio3?:
“‘Devem ser referidas as varias formas de violéncia e assédio como, por exemplo,
fisico, psicolégico e sexual [...]".

Em que pese Portugal, em resposta ao Bureau, ter se mostrado de acordo com
a redacao final da Convencéao 190, o artigo 29° do CT/09 néo estabelece de forma
expressa como efeito do assédio danos fisicos e econémicos tal como prevé a
Convencéo 190. Ndo obstante, importante ressaltar as licoes de MARECOS®3, que
aduz quanto aos danos fisicos, que o assédio tem estrita ligacdo com integridade fisica

e moral, protegidas pela lei no artigo 15.° do CT/093%.

349 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51, posi¢éo 6054 de 8499

350 Artigos 1.1.a da 190 (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

351 OIT, pp. 18-20, ref. 45

352 |pidem

33 MARECOS, Diogo Vaz, ref. 323, p. 148

354 Artigo 15 do CT/09: Integridade Fisica e Moral: “O empregador, incluindo as pessoas singulares que o representam, e o
trabalhador gozam do direito a respectiva integridade fisica e moral.” (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105)
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6.1.5 Alcance Subjetivo da Norma

Quanto ao ambito subjetivo e fatico de alcance da norma, ou seja, na
determinacdo do sujeito ativo e passivo da relacdo juridica assediante e na
determinacdo de situagBes quanto ao vinculo empregaticio, ao considerar a
literalidade da legislacéo laboral portuguesa direcionada ao assédio moral®®, verifica-
se que essa tutela unicamente o empregado, e apenas em momento pré-contratual
ou durante o curso do contrato de trabalho.

Em que pese essa limitacdo normativa, SANTOS3% conclui que o legislador
laboral em 2009, ao suprimir a expressdo presente no artigo 24.° do CT/033%:
“Constitui discriminagcao o assédio a candidato a emprego e a trabalhador’ a qual
limitava o assédio discriminatério a candidato a emprego e a empregado, tdo somente,
nao deixou restar nenhum fundamento a limitar a aplicabilidade da tutela legal tanto
ao empregado (em qualquer situacdo contratual), como ao empregador. SANTOS3%8
corrobora o entendimento de que o empregador pode ser sujeito passivo de conduta
assediante por parte do empregado, cabendo a esse despedimento por justa causa
subjetiva, nos termos do artigo 351.° do CT/093%°,

Nessa esteira, dispde ainda o autor3%® que o comando legal disposto no artigo
29.° do CT/09, o qual aparentemente limita-se a tutelar assédio ocorrido quando do
acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacéo profissional, trata-
se de enunciado aberto a outras hipoteses, ndo sendo excluidas outras possiveis
manifestaces de assédio decorrentes do emprego. Aduz, portanto, que o legislador
ao definir o sujeito passivo do fendmeno, opta por estabelecer um ponto de partida,
ou seja, um minimo tutelar. Nessa quadra de ideias, MARECOS ao comentar o artigo
29°, n.°4 do CT/09 aduz3®t:

Verificando-se um comportamento que deve ser entendido como assédio, o dever de indenizar
surge independentemente da pessoa visada pelo comportamento indesejado ter a qualidade de
trabalhador, de candidato a emprego, ou mesmo de empregador.

%5 Nomeadamente o artigo 29.° do CT/09 (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho, ref. 105)

356 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51, posi¢do 6127 de 8499

357 Artigo 24.° do CT/03: “Assédio. 1 - Constitui discriminagdo o assédio a candidato a emprego e a trabalhador.2 - Entende-se
por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um dos factores indicados no n.° 1 do artigo anterior, praticado
aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacéao profissional, com o objectivo ou o efeito de afectar
a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador. 3 - Constitui, em
especial, assédio todo o comportamento indesejado de caracter sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo
ou o efeito referidos no nimero anterior.” (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho (Revogado), ref. 308)

38 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51, posicdo 7734 de 8499

359 Artigo 351.° do CT/09: “Nogéo de justa causa de despedimento. 1 - Constitui justa causa de despedimento o comportamento
culposo do trabalhador que, pela sua gravidade e consequéncias, torne imediata e praticamente impossivel a subsisténcia da
relagdo de trabalho. [..;]” (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho, ref. 105)

360 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 51 posi¢éo 6127 de 8499

361 MARECOS, Diogo Vaz, ref. 323, p. 149
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A partir desse entendimento, verifica-se que o ordenamento juridico portugués
vai ao encontro do disposto na Convencao 190 da OIT, a qual intenta tutelar contra
violéncia e assédio todas as pessoas que fazem parte do mundo do trabalho3?,
Entretanto, faz-se importante remeter a falta de previsdo expressa no Codigo Laboral
no que tange ao preconizado pela Convencdo 1903 quanto a necessidade de que
cada Estado-membro adote leis, regulamentos e politicas em face de violéncia ou
assédio cometidos contra vitimas pertencentes a grupos vulneraveis, nomeadamente
em questdes de género.

Quanto a inclusdo de terceiros como sujeito do ato assediador, importante
relembrar que, ndo obstante a Convencédo 190 da OIT ter determinado o alcance
subjetivo da Convencdo em seu artigo 23%4, acrescentou no artigo 4.2%%° que a
abordagem contra violéncia e assédio no mundo do trabalho deve levar em conta

guando tais condutas envolvem terceiros.

Em relacdo a legislacdo laboral portuguesa, havia lacuna normativa quanto a
inclusédo de terceiros como sujeito ativo ou passivo da conduta até o advento da Lei
n.° 93/19, de 04 de setembro, a qual modificou o Artigo 394.°, n.°2, b do CT/09, in
verbis36e:

Justa causa de resolucdo

[...]

2 - Constituem justa causa de resolugdo do contrato pelo trabalhador, nomeadamente, os
seguintes comportamentos do empregador:

b) Violacédo culposa de garantias legais ou convencionais do trabalhador, designadamente a
préatica de assédio praticada pela entidade empregadora ou por outros trabalhadores

Todavia, em que pese silente o Cédigo Laboral até o advento dessa nova Lei,
ressalte-se decisdo do Tribunal da Relacdo de Lisboa, em 2013, na qual
responsabilizou-se o empregador quando esse atua como sujeito ativo do assédio

agindo em conluio com empregados da empresa. Percebe-se, portanto,

362 Artigo 2 da Convengdo 190: 1. A presente Convengdo protege os trabalhadores e outras pessoas no mundo do trabalho,
incluindo os trabalhadores tal como definido pela legislagdo e pratica nacional, bem como as pessoas que trabalham
independentemente do seu estatuto contratual, as pessoas em formagao, 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. (OIT. C190-Convengéo (n © 190)
sobre violéncia e assédio, ref. 122)

363 Artigo 6 da Conveng&o 190, ref. 176

364 artigo 2 da Conveng&o 190 (OIT. C190-Conveng&o (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

365 Artigo 4.2 da Convencéo 190: Cada Membro devera adoptar, de acordo com a legislag&o e as circunstancias nacionais e em
consulta com as organizagGes representativas de empregadores e de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e
sensivel ao género para a prevencéo e eliminacéo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Tal abordagem devera ter
em conta a violéncia e o assédio envolvendo terceiros [...] (OIT. C190-Convencéao (n °© 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
366 PORTUGAL. Lei n.° 93/2019, ref. 317
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reconhecimento prévio de assédio horizontal pela jurisprudéncia portuguesa3®®’. Nessa
esteira, MARTINEZ faz referéncia ao assédio moral horizontal e a possibilidade de

responsabilizar o empregador pelos danos causados por seus subordinados?¢®:

Por via de regra, associa-se 0 assédio a um comportamento do empregador relativamente ao
empregado, mas nada obsta a que decorra de hostilidade perpetrada por colega de trabalho;
porém, neste caso, sera pressuposto que o empregador, conhecendo a situacao, tenha tido um
comportamento omissivo. Os deveres impostos ao empregador tendo em vista a tutela do
trabalhador justifica aludir-se a uma compliance no &mbito laboral.

Nessa quadra de ideias, importante ressaltar que apos as Ultimas alteracbes
legislativas o CT/09 passou a incluir o assédio provocado por outros empregados da
empresa como possivel justa causa de resolucéo do contrato de trabalho por iniciativa
do trabalhador, entretanto, ndo observa-se inclusdo de qualquer terceiro a relacao
laboral como possivel sujeito ativo da conduta, que foi o normatizado pela Convencéao
190369,

Outro ponto que merece destaque € o fato de o artigo 2 da Convencao 190 ndo
restringir tutela apenas aos empregados que realizam trabalho com subordinacéo
juridica, objetivando-se, portanto, proteger pessoas pertencente ao mundo do
trabalho, independente de vinculo contratual contra violéncia e assédio.

Nessa quadra de ideias, importante ressaltar que, ndo obstante o Codigo do
Trabalho ser direcionado a relacdes de trabalho mediante constituicdo de vinculo
contratual formal, o artigo 10.° do CT/09%7° estende a “situagbes equiparadas” sem
subordinacéo juridica (em regime autbnomo) a aplicacdo das normas legais que
tutelam direitos de personalidade, igualdade, ndo discriminagdo e seguranca e saude
do trabalho, desde que o prestador de trabalho esteja ha dependéncia econémica do
tomador do trabalho®’. Diante do exposto, verifica-se uma aproximacéao da legislacéo
nacional ao preconizado pela OIT, que € a protecdo integral de todos os sujeitos
pertencentes ao mundo do trabalho.

367 |- Verifica-se a legitimidade passiva dos superiores hierarquicos e dos colegas de uma trabalhadora que, numa acg&o
igualmente intentada contra a sua entidade empregadora, vem invocar uma situagdo de assédio moral, consubstanciada numa
prolongada perseguicéo profissional, de gue terdo sido mentores os seus superiores hierarquicos e executantes seus colegas
de trabalho, formulando contra eles um pedido indemnizatério com fundamento em responsabilidade civil por violacdo de direitos
de personalidade. (PORTUGAL. Acérd@o do Tribunal da Relacéo de Lisboa de 21/03/2013 proc. 2755/10.5TTLSB rel. Ramalho
Pinto. [Consult. 10 jul. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/795f21848fcebal34802579cf003b4bbc?OpenDocument)

368 MARTINEZ, Pedro Romano. Direito do Trabalho. 92 ed. Coimbra: Almedina. 2019, p. 386. ISBN 978-972-40-8141-0

369 Artigo 4.2 da Convengdo 190 (OIT. C190-Convengao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

370 Artigo 10 do CT/09: “Situagdes equiparadas. As normas legais respeitantes a direitos de personalidade, igualdade e ndo
discriminagédo e seguranca e saude no trabalho sao aplicaveis a situa¢cdes em que ocorra prestagao de trabalho por uma pessoa
a outra, sem subordinagéo juridica, sempre que o prestador de trabalho deva considerar-se na dependéncia econémica do
beneficiario da actividade. (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho, ref. 105)

71 Em que pese exista um regime juridico a tutelar o assédio em face de trabalhadores independentes. Lei. 3/2011. Entretanto,
considerado deficiente ao restringir tutela ao assédio moral decorrente de discriminacao.
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6.2. Prevencéo e Repressao

O CT/09 apresenta proibicdo especifica contra assédio em seu artigo 29°,
n.°1372; “E proibida a préatica de assédio”, definindo ainda no n.° 5 a préatica desse
como: 3%7® “[..] contraordenacdo muito grave, sem prejuizo da eventual
responsabilidade penal prevista nos termos da lei.” Ressalte-se que essa proibicao do
assédio de forma expressa decorre da alteracdo legislativa promovida pela Lei
n.°73/17, de 16 de agosto, que veio suprir lacuna da redacéo original do artigo 29.°
cuja vigéncia se deu no advento do CT/09.

Observa-se, portanto, que essa proibicdo corresponde a exigéncia da
Convencao 190 da OIT, a qual preconiza que cada Estado-membro devera adotar leis
e regulamentos a fim de definir e proibir violéncia e assédio no mundo do trabalho374,
assim como devera prever sancdes em caso de ocorréncia da conduta proibida,
guando apropriado®’®,

Em que pese ja presente um regime repressivo desde o advento do CT/09,
apenas a partir da Lei n.° 73/17, de 16 de agosto, o ordenamento juridico laboral
destinou-se a desenvolver um regime voltado nomeadamente ao fendmeno do
assédio junto da comunidade. Dessa forma, observa-se uma aproximacdo da
protecao e repressao normativa portuguesa ao preconizado pela Convencdo 190 da
OIT.

6.2.1 Codigos de Boa Conduta

A partir da Lei n.° 73/17, de 16 de agosto, cédigos de boa conduta passaram a
ser impostos a empresas que tenham sete ou mais empregados®’® ou empregados

publicos em qualquer quantidade®’’, a fim de prevenir e reprimir o assédio laboral.

372 Artigo 29,1 do CT/09 (PORTUGAL. Coédigo do Trabalho, ref. 105)

373 Artigo 29,5 do CT/09 (PORTUGAL. Cdédigo do Trabalho, ref. 105)

374 Artigo 7 da Convengéo 190: “Sem prejuizo e de acordo com o artigo 1, cada Membro devera adoptar leis e regulamentos para
definir e proibir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o assédio com base no género.” (OIT. C190-
Convencéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

375 Artigo 10, d da Convengdo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (d) prever sangdes, quando
apropriado, em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho.” (OIT. C190-Convengao (n °© 190) sobre violéncia e assédio,
ref. 122)

376 Artigo 127,1,k do CT/09: “O empregador deve, nomeadamente: k) adotar codigos de boa conduta para prevengdo e combate
ao assédio no trabalho, sempre que a empresa tenha sete ou mais trabalhadores.” (PORTUGAL. Codigo do Trabalho, ref. 105)
877 artigo 71 da Lei Geral de Trabalho em Funcdes Publicas: Deveres do Empregado Publico: 1 - Sem prejuizo de outras
obrigacdes, o} empregador publico deve:
k) Adotar codigos de boa conduta para a prevencdo e combate ao assédio no trabalho e instaurar procedimento disciplinar
sempre que tiver conhecimento de alegadas situagdes de assédio no trabalho. (PORTUGAL. Lei Geral de Trabalho em Fungdes
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BRAS tece criticas quanto a efetividade de um cédigo de conduta, o qual limita

protecdo contra assédio a um nimero minimo de empregados de uma empresa®’®:

A primeira questdo prende-se com a correlacdo entre a necessidade de implementacdo do
codigo de conduta e o nimero de trabalhadores que integram, por norma, as empresas
portuguesas. Em nosso entendimento, o niumero de trabalhadores ndo parece apresentar
especial relevancia no que respeita a existéncia ou prevencao de assédio moral laboral. E claro
que o empregador, caso entenda que a adocao deste cédigo de conduta é fundamental, podera
fazé-lo independentemente do que prevé a lei quanto nimero de trabalhadores que ocupa a
empresa. Contudo, o legislador procedeu a uma discriminagdo sem que se encontre o
fundamento pratico da sua deciséo.

Ademais, a CITE, Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego desde
1979 nacionalmente responsavel por prosseguir a igualdade e nao discriminacéo
entre homens e mulheres no mercado de trabalho, publicou o Guia para elaboracéo
de Cédigo de Conduta para a Prevencédo e Combate a Assédio no Trabalho®7® 380, o
qual objetiva auxiliar os empregadores a criar um instrumento gestor direcionado a
facilitar um politica de tolerancia zero ao assédio, de acordo com a lei.

Do exposto, observa-se que a elaboracdo de cdédigos de boa conduta,
inicialmente proposto pela reforma introduzida pela Lei 73/17, de 16 de agosto, e
posteriormente regulamentada pela CITE, vai ao encontro do normatizado pela OIT?,
gue determina a cada Estado-membro a adocéo de leis e regulamentos direcionadas
aos empregadores, para que esses estipulem medidas a fim de prevenir a violéncia e
assédio no mundo do trabalho, implementando politicas sobre violéncia e assédio no
ambiente laboral e aplicando uma gestéo de salde e seguranca do trabalho de acordo
com possiveis riscos psicossociais associados a violéncia e assédio.

Ademais, ao propor aos empregadores a elaboracdo de cddigos de boa
conduta, Portugal coaduna-se aos objetivos da OIT, que recomenda aos Estados-

membros que financiem, desenvolvam, implementem e divulguem modelos de

Publicas- Lei n.° 35/2014. Diario da Republica, Série | [em linha]. Lisboa: Ministério da Economia e Inovacéo, 14-06-01, n.°
117/2014, [Consult. 02 abr. 2021]. Disponivel em: https://data.dre.pt/eli/lei/35/2014/p/cons/20200331/pt/html)

378 BRAS, Leila. “Assédio moral em contexto laboral e a protecéo do trabalhador — consideragdes sobre a lei 73/2017 de 16 de
agosto” [em linha]. Dissertagdo de mestrado, Universidade de Lisboa, Lisboa, 2019, p. 89 [Consult. 07. set. 2020]. Disponivel no
repositorio UL: https://repositorio.ul. pt/bitstream/10451/40991/1/ulfd140612_tese.pdf

379 COMISSAO PARA A IGUALDADE NO TRABALHO E NO EMPREGO. Guia para elaboragéo de Cédigo de Conduta para a
Prevengdo e Combate a Assédio no Trabalho [em linha]. [Consult. 22. abr. 2021]. Disponivel em:
http://cite.gov.pt/pt/acite/guia_codigo_conduta.html

380 “Neste guia ha o enquadramento do fendmeno, a conceituagdo de assédio sexual e de assédio moral, a importancia da
prevencgdo desta pratica repugnante e uma ampla explicagdo do que seja o cadigo de boa conduta, o compromisso chave da
organizagao, e por fim, traz um guia para a elaboragao do documento” (COELHO, Bernardo; TORRES, Andlia; COSTA, Ddlia;
SANT’ANA, Helena. Guia para a elaboragdo de codigo de boa conduta para a prevengao e combate ao assédio no trabalho.[em
linha]. [Consult. 05 fev. 2020]. 2016. Disponivel em: http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/publics/Guia_Cite.pdf apud BARATA,
Gabriele Arruda, ref. 54, pp. 35-36)

381 Artigos 8 e 9 da Conveng&o 190. (OIT. C190-Convengao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
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cbdigos de conduta e instrumentos a fim de avaliar riscos sobre violéncia e assédio

no mundo do trabalho382,

6.2.1 Ressarcimento de Danos

O n.° 4 do artigo 29.° do CT/09%83 assegura direito de indenizacdo a vitima de
assédio por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, conforme determinag¢éo remissiva
ao artigo 28.° da lei®®*. Observa-se, portanto, que o Coédigo do Trabalho portugués
vigente estipula indenizagéo a vitima pelos danos por essa sofridos, de acordo com o
determinado®® e recomendado® pela OIT em 20109.

Ademais, outra medida contra violéncia e assédio no mundo do trabalho
introduzida por meio da Lei n.° 73/17, de 16 de agosto, foi a inser¢céo do n.°8 no artigo
283.° do Cdédigo do CT/09%7, o qual atribuiu responsabilidade ao empregador de
ressarcimento por danos emergentes de doencas profissionais causadas por assédio
laboral. MARRECOS®®, ao comentar essa inovacdo legislativa, aduz que a lei
distinguiu 0 empregador como responsavel pela reparacdo, enquanto a seguranga
social como responsavel pelo pagamento®®®. A seguranca social, apés pagar ao
trabalhador, substitui-se a esse para entdo reclamar do empregador as quantias

pagas.

382 Artigo 23,c da Recomendacao 206: “Os Membros deveriam financiar, desenvolver, implementar e divulgar, na medida do
possivel: c) modelos de cédigos de conduta e instrumentos de avaliagdo de riscos sobre a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, no ambito geral ou especifico por sector, tendo em conta as situagfes especificas dos trabalhadores e de outras
pessoas pertencentes aos grupos referidos no artigo 6. o da Convengéo” (OIT, R206-Recomendagéo (n © 206) sobre violéncia e
asseédio, ref. 253)

383 Artigo 29.°, n.°4 do CT/09: “A pratica de assédio confere & vitima o direito de indemnizagéo, aplicando-se o disposto no artigo
anterior.” (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho, ref. 105)

384Artigo 28.° do CT/09: “Indemnizagéo por acto discriminatorio. A pratica de acto discriminatério lesivo de trabalhador ou
candidato a emprego confere-lhe o direito a indemnizag&o por danos patrimoniais e ndo patrimoniais, nos termos gerais de direito.
(PORTUGAL. Cadigo do Trabalho, ref. 105)

385 Artigo 10, b da Convengéo 190: “Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (b) garantir o facil acesso as vias de
recurso adequadas e eficazes, a mecanismos e procedimentos seguros, justos e eficazes de resolugdo de conflitos em casos de
violéncia e assédio no mundo do trabalho, tais como: (j) procedimentos de apresentagdo de queixa e investigacdo, bem como,
quando apropriado, mecanismos de resolu¢éo de conflitos a nivel do local de trabalho; (ii) mecanismos de resolucéo de conflitos
externos ao local de trabalho; (iii) tribunais ou jurisdi¢@es; (iv) proteg&o contra a vitimizacdo ou retaliacdo contra 0s queixosos,
as vitimas, as testemunhas e denunciantes; e (v) medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo para os queixosos e
para as vitimas; (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

386 Artigo 14,c da Recomendagéo 206: “As vias de reparagéo referidas no artigo 10. °, alinea b), da Convengéo deveriam incluir:
(c) a indemnizagdo adequada por danos” (OIT,R206-Recomendagéo (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

387 Artigo 283.°, n.°8 do CT/09: “Acidentes de trabalho e doencas profissionais. 8 - A responsabilidade pela reparagdo dos danos
emergentes de doencgas profissionais resultantes da pratica de assédio é do empregador.” (PORTUGAL. Cédigo do Trabalho,
ref. 105)

388 MARECOS, ref.323 p. 722

389 Artigo 283, n.°9 do CT/09: “Acidentes de trabalho e doengas profissionais. 9 - A responsabilidade pelo pagamento da
reparacdo dos danos emergentes de doenca profissional prevista no nimero anterior € da seguranca social, nos termos
legalmente previstos, ficando esta sub-rogada nos direitos do trabalhador, na medida dos pagamentos efetuados, acrescidos de
juros de mora vincendos.” (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105)
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Verifica-se que a lei, uma vez comprovado que o trabalhador desenvolveu
doenca profissional decorrente de assédio, facilitou o ressarcimento desse por
possiveis danos sofridos, isentando-o de ter que demandar contra o empregador.

Desse forma, portanto, o regime juridico portugués aproxima-se do
normatizado pela Convencdo 190, o qual determina aos Estados-membros garantir
meios eficazes de inspecao e investigacao do fendbmeno, inclusive por meio de 6rgaos
competentes aptos a realizar inspe¢des do trabalho3®. A OIT determina ainda a
adocédo de leis e regulamentos direcionadas aos empregadores, para que esses
tomem medidas adequadas, levando em conta riscos psicossociais inerentes a
violéncia e assédio associados na gestdo de salde e seguranca no trabalho®.
Outrossim, o ordenamento juridico portugués aproxima-se do disposto na
Recomendacgéo 206 da OIT, a qual recomenda as vitimas acesso a indenizagéo por
lesBes psicoldgicas, fisicas ou doencas psicossociais, as quais resultem em

incapacidade para o trabalho3%,

6.2.2 Onus da Prova

De acordo com o ordenamento juridico portugués vigente, o dnus probatoério
processual no que tange ao assédio depende do tipo de conduta praticada. Caso esse
resulte de acdo discriminatéria, aplica-se artigo 25.°, n.°5 do CT/093%3, o qual,
conforme aduz SANTOS3%4: “[..] cabe ao putativo lesado alegar o género de
discriminacéo e os padrdes de comunicacado, sendo atribuido a contraparte o 6nus de
demonstrar a adequagéao de tal comportamento”. Observa-se nessa primeira hipotese

a reparticdo do Onus da prova. Conforme aduz BARATA3%, essa sistematica

3% Artigo 4.2.i. da Conveng&o 190: “2. Cada Membro devera adoptar, de acordo com a legislacdo e as circunstancias nacionais
e em consulta com as organizagdes representativas de empregadores e de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada
e sensivel ao género para a prevencao e eliminagéo 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: (i) garantir meios eficazes de inspeccao e
investigacdo de casos de violéncia e assédio, incluindo por meio de inspecgdes do trabalho ou por outros organismos
competentes.” (OIT. C190-Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

391 Artigo 9,b da Convengéo 190: “Cada Membro devera adoptar leis e regulamentos que exijam que os empregadores tomem
medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controlo para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo
a violéncia e o assédio com base no género, e em particular, desde que seja razoavelmente exequivel, para:(b) ter em conta a
violéncia e o assédio e os riscos psicossociais associados na gestdo da saude e da seguranga no trabalho” (OIT. C190-
Convengéo (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)

%92 Artigo 15 da Recomendagdo 206: “As vitimas de violéncia e assédio no mundo do trabalho deveriam ter acesso a
indemnizag&o em casos de leséo ou doenga psicossocial, fisica ou qualquer outra que resulte em incapacidade para o trabalho.”
(OIT,R206-Recomendacéo (n °© 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

393 Artigo 25, n.°5 do CT/09: “Cabe que alega discriminag&o indicar o trabalhador ou trabalhador em relagdo a quem se considera
discriminado, incumbindo ao empregador provar que a diferenca de tratamento ndo assenta em qualquer fator de discriminagéo”.
(PORTUGAL. Caédigo do Trabalho, ref. 105)

3% SANTOS, Pedro Miguel Barrambana, ref. 134, p. 306

3% BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p. 71
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probatéria remonta ao estatuido pelo CT/03, que apresentava tutela coibitiva de
assedio baseado tdo somente em conduta discriminatéria. Dessa forma, aplicava-se
a regra de distribuicdo do 6nus da prova consoante o artigo 23.°, do CT/03°%°%,
enquanto vigente.

N&o obstante, se o0 assédio for resultado de conduta ndo discriminatéria, aplica-
se 0 regime probatério previsto no artigo 342.° do Codigo Civil*®’. Nessa hipotese,
cabe a quem invocar um direito provar os fatos constitutivos do alegado. Observa-se,
nesse caso, restar a vitima o encargo de provar os fatos que constituiram uma
situacdo de assédio®®. Reitera-se que a possibilidade de caracterizacédo de condutas
nao decorrentes de discriminagcdo como assédio foi inserida no ordenamento juridico
laboral portugués com o advento do CT/09. Nesse caso, em que pese 0 alargamento
da tutela de situacdes aptas a causar assédio laboral, o énus probatério ficou ao
encargo do empregado. Por conseguinte, BARATA considera insuficiente a norma3°°:

Em decorréncia do 6nus da prova ficar sob o encargo do trabalhador, em casos de assédio que
ndo sejam baseados em fatores de discrimina¢éo, o preceito legal se mostra com insuficiéncias,
visto que atenua a protecao contra o fenébmeno “ ao repor o principal encargo da prova sobre os
ombros do trabalhador, relativamente a circunstancias que amiide se desenvolvem fora da sua
esfera de dominio e conhecimento”.

Conclui-se, portanto, que h& exigéncias probatérias diferenciadas a depender
de conduta ser ou ndo discriminatoria. A jurisprudéncia portuguesa vem decidindo
nesses termos*®, ou seja, de nao incidir nessa ultima modalidade de assédio as
presuncdes previstas no artigo 25.°, n.°5 do CT/09. Nesse sentido, Acérddo do
Supremo Tribunal de Justica, de 11/09/201940:

I. O assédio moral implica comportamentos, real e manifestamente, humilhantes, vexatdrios e
atentatérios da dignidade do trabalhador, aos quais estdo em regra associados mais dois
elementos: certa duragéo; e determinadas consequéncias.

3% PORTUGAL. Cddigo do Trabalho (Revogado), ref. 308

397Art. 342 do Cadigo Civil: “1. Aquele que invocar um direito cabe fazer a prova dos factos constitutivos do direito alegado. 2. A
prova dos factos impeditivos, modificativos ou extintivos do direito invocado compete aquele contra quem a invocagao é feita. 3.
Em caso de duvida, os factos devem ser considerados como constitutivos do direito.” (PORTUGAL. Cadigo Civil - Decreto-Lei
ne 47344 - . n° 274/1966. Diario do Governo. Série | [em linha]. [Consult. 20. jun. 2021]. Disponivel
em:https://dre.pt/web/guest/legislacao-consolidada/-/Ic/view?cid=106487514)

3% Ressalte-se que, nesse caso, a lei permite a inversdo do 6nus da prova em caso de demonstrago dificuldade de produgéo
da prova pelo invocante, conforme artigo 342.° do Cédigo Civil.

39BARATA, Gabriele Arruda, ref. 54, p. 72

400 PORTUGAL. Acérddo do Supremo Tribunal de Justiga de 21/04/2010, proc. 1030/06.4TTPRT.S1, rel. Vasques Dinis. [Consult.
12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8h980256b5f003fa814/240ac06ceeef62€280257711003af269?0OpenDocument;
PORTUGAL. Acérddo do Tribunal da Relagdo do Porto, de 08/04/2013, proc. 248/10.0TTBRG.P1, rel. Maria José Costa Pinto.
[Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/d8468dbbbf7e9bc980257b52003b5f9e?OpenDocument;
PORTUGAL. Acoérdao do Tribunal da Relagdo de Lisboa, de 29/01/2014, proc. 420/06.7TTLSB.L1-4, rel. Filomena Manso.
[Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182fc732316039802565fa00497eec/8924694b253a8c1680257c8300328804?0OpenDocument

401 PORTUGAL. Acdrddo do Supremo Tribunal de Justica, de 11/09/2019. Proc. 8249/16.8T8PRT.P1.S1. Rel. Ferreira Pinto.
[Consult. 12 fev. 2021]. Disponivel em:
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/11a78d9841716d4180258473003b8fe7?OpenDocument
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II. De acordo com o disposto no artigo 29.°, n.° 1, do CT, no assédio ndo tem de estar presente
o “objetivo” de afetar a vitima, bastando que este resultado seja “efeito” do comportamento
adotado pelo “assediante”.

lll. Apesar de o legislador ter (deste modo) prescindido de um elemento volitivo dirigido as
consequéncias imediatas de determinado comportamento, o assédio moral, em qualquer das
suas modalidades, tem em regra associado um objetivo final ilicito ou, no minimo, eticamente
reprovavel.

IV. Sendo a resolucdo do contrato, efetuada pelo trabalhador, apenas com fundamento
no assédio moral, e ndo se provando o mesmo, essa resolucéo € ilicita por inexisténcia de justa
causa.

V. N&@o sendo o assédio moral invocado discriminatério, o énus da sua prova compete ao
trabalhador, nos termos gerais da reparticdo do 6nus da prova estabelecida no artigo 342°, do
Cadigo Civil.

A OIT normatiza a respeito da inversdo probatdria de forma literal no artigo 16
da Recomendacédo 2064%?, o qual dispde que deve haver inversdo do 6nus da prova
guando a violéncia e o assédio ocorrerem em face do género, entretanto desde que o
processo ndo ocorra em ambito criminal. A partir do entendimento de que a violéncia
e assédio com base no género trata-se de fenbmeno decorrente de uma questao
discriminatoria, pode-se concluir, portanto, que o ordenamento juridico esta de acordo

com recomendado pela OIT.

6.2.3 SancOes Disciplinares e Limites ao Poder Diretivo do

Empregador

Importante ressaltar atividade em que legislador acrescentou o n°.6 ao artigo
29.° do CT/09°3, cuja modificacdo veio facilitar a atividade probatéria tanto dos
denunciantes da conduta do assédio, quanto de suas testemunhas, ao ndo permitir
que esses sejam sancionados disciplinarmente, a menos que atuem de forma
dolosa“®4,

Nessa perspectiva, MARECOS*% aponta que a puni¢do disciplinar de um
trabalhador até um ano apés esse ter denunciado a pratica de assédio seria uma

forma de assediar o denunciante, incorrendo, nesse caso, 0 empregador em situagéo

402 Artigo 16.e da Recomendagéo 206: “16. Os mecanismos de apresentacéo 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 Convencéao, deveriam incluir medidas tais
como: e) altera¢é@o do 6nus da prova, conforme o caso, em processos que ndo sejam penais.” (OIT,R206-Recomendacéo (n °
206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

403 Artigo 29.°, n°.6 do CT/09: “O denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo podem ser sancionados disciplinarmente, a
menos que atuem com dolo, com base em declaracbes ou factos constantes dos autos de processo, judicial ou
contraordenacional, desencadeado por assédio até decisao final, transitada em julgado, sem prejuizo do exercicio do direito ao
contraditério.” (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105)

404 SANTOS, Pedro Miguel Barrambana. ref. 51, posicdo 7568 de 8499

405 MARECOS, Diogo Vaz, ref. 323, p. 722
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prevista no artigo 331.2, n. °2, b do CT/094% 497 N&o obstante, a fim de proteger o
empregador contra denuncias abusivas (denuncias dolosas), o denunciante pode,
nesse caso, ser punido por sancéo disciplinar, nos termos do artigo 328 do CT/094%¢,

Ademais, nesse contexto, ressalte-se a modificagdo promovida pela Lei
n.°93/19 no CT/09, em seu artigo 331.°, n.°1.d, o qual prevé a possibilidade de
reconhecer como abusiva a sancado disciplinar motivada pelo fato de o
trabalhador*®®:“Ter alegado ser vitima de assédio ou ser testemunha em processo
judicial e/ou contraordenacional de assédio”.

A legislagao laboral portuguesa ao restringir o poder disciplinar do
empregador4'?, impedindo-o do despedimento ou de impor sancdes a denunciantes e
testemunhas de uma suposta ocorréncia de assedio vai ao encontro do normatizado
pela OIT, que determina que cada Estado-membro tome medidas adequadas a
garantir apoio juridico, social, médico e administrativo aos denunciantes e vitimas, e
recomenda medidas a fim de proteger denunciantes, vitimas e testemunhas contra
vitimizacéo e retaliacdo*''. Entretanto, nas oportunidades reformadoras do CT/09 o
legislador quedou-se inerte de inserir no artigo 29.° do CT/09 protecdo da
confidencialidade e privacidade dos individuos envolvidos em dendncias de assédio,
conforme prescreve a Convencéo 190412,

Em que pese o empregado subordinado esteja sujeito ao poder diretivo
empresarial, ou seja, tenha o dever de obediéncia as ordens e instru¢gfes oriundas do
empregador#'?, o legislador portugués oportuniza aquele meios de livrar-se de
condutas assediantes. Nesse sentido, o Cédigo do Trabalho imp&e ao trabalhador o

cumprimento de ordens e instrugcdes quanto a execucdo, disciplina e saude e

406 Artigo 331.°, n.° 2,b do CT/09: “Sangbes abusivas. 2 - Presume-se abusivo o despedimento ou outra sancgio aplicada
alegadamente para punir uma infracgéo, quando tenha lugar: b) Até um ano ap6s a dendncia ou outra forma de exercicio de
direitos relativos a igualdade, ndo discriminacéo e assédio. (PORTUGAL. Codigo do Trabalho, ref. 105)

407 dispositivo legal inserido pela Lei 73/17

408 Artigo 328° do CT/09 (PORTUGAL. Codigo do Trabalho, ref. 105)

409 Artigo 331.°, n.°1.d do CT/09. (PORTUGAL. Cadigo do Trabalho, ref. 105)

410 Artigo 331 do CT/09 (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105)

411 Artigo 7,9 da Recomendagé&o 206: “7. Os Membros deveriam, quando apropriado, especificar em leis e regulamentos que os
trabalhadores e os seus representantes deveriam participar na elaboragao, implementagdo e acompanhamento da politica do
local de trabalho a que se refere o artigo 9. °, alinea a), da Convengéo, e essa politica deveria: (g) incluir medidas destinadas a
proteger os autores da queixa, as vitimas, as testemunhas e os denunciantes contra a vitimizagéo ou a retaliagdo.”( OIT,R206-
Recomendagao (n © 206) sobre violéncia e assédio, ref. 253)

412 Artigo 10, 1, ¢ da Convengdo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (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 nao sejam utilizados indevidamente” (OIT. C190-Convencgao (n © 190) sobre violéncia e assédio,
ref. 122)

413 Artigo 128.°, 2.° do CT/09: “Deveres do trabalhador. 2 - O dever de obediéncia respeita tanto a ordens ou instrugdes do
empregador como de superior hierarquico do trabalhador, dentro dos poderes que por aquele Ihe forem atribuidos.” (PORTUGAL.
Cadigo do Trabalho, ref. 105)

107



seguran¢a no trabalho, desde que n&o contrariem seus direitos e garantias®'4.
Ademais, a Lei n.° 93/19, de 04 de setembro, incrementou a redagéo do Artigo 127.°
do CT/09, n.°1.a, elencando como dever do empregador, que esse se abstenha de

praticar condutas assediantes contra o empregado, in verbis*:

Deveres do empregador

1 - @] empregador deve, nomeadamente;
a) Respeitar e tratar o trabalhador com urbanidade e probidade, afastando quaisquer atos que
possam afetar a dignidade do trabalhador, que sejam discriminatérios, lesivos, intimidatérios,
hostis ou humilhantes para o trabalhador, nomeadamente assédio;

Dessa forma, oportuniza-se ao empregado o direito de resistir a conduta
assediante, sem que tal resisténcia configure ilicitude.

Estabelece ainda o artigo 394, n.°2, f do CT/091¢ que a préatica de ofensa a
integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade, inclusive a préatica assédio
contra o0 empregado como justa causa de resolugcdo do contrato de trabalho pelo
trabalhador.

Nesse contexto, importante ressaltar mais uma modificacdo do CT/09 pela Lei
n.° 93/19, de 04 de setembro, que introduziu no artigo 394, n.°2.b*” como violacéo
culposa de garantias legais ou convencionais do trabalhador a pratica de assédio pela
entidade empregadora ou pelos demais trabalhadores da empresa, sendo a conduta
assediante classificada como justa causa de resolucédo do contrato de trabalho pelo
trabalhador.

Observa-se nesse ponto consonancia da legislacao laboral ao preconizado
pela Convencdo 190, que determina garantia de direito aos trabalhadores de
retirarem-se de uma situacéo de trabalho com perigo iminente de sofrer violéncia ou

assedio, sem que sofram represalias ou outras consequéncias indevidas.

414 Artigo 128.°, n.°1, e do CT/09: “Deveres do trabalhador. 1 - Sem prejuizo de outras obrigagdes, o trabalhador deve: e) Cumprir
as ordens e instru¢des do empregador respeitantes a execucdo ou disciplina do trabalho, bem como a seguranca e sadde no
trabalho, que nédo sejam contrarias aos seus direitos ou garantias; (PORTUGAL. Codigo do Trabalho, ref. 105)

415 PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105

416 Artigo 394, n.°2, f do CT/09, inserido pela Lei 73/17: “Justa causa de resolugéo. pode fazer cessar imediatamente o contrato.
2 - Constituem justa causa de resolugdo do contrato pelo trabalhador, nomeadamente, os seguintes comportamentos do
empregador: f) Ofensa a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador, punivel por lei, incluindo a
pratica de assédio denunciada ao servico com competéncia inspetiva na area laboral, praticada pelo empregador ou seu
representante.” (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref. 105)

47 Artigo 394, n.°2,b do CT/09: “Justa causa de resolugdo. 1 - Ocorrendo justa causa, o trabalhador pode fazer cessar
imediatamente o contrato. 2 - Constituem justa causa de resolucdo do contrato pelo trabalhador, nomeadamente, os seguintes
comportamentos do empregador: b) Violag&o culposa de garantias legais ou convencionais do trabalhador, designadamente a
pratica de assédio praticada pela entidade empregadora ou por outros trabalhadores.” (PORTUGAL. Cadigo do Trabalho, ref.
105)

418 Artigo 10.1, g da Convengéo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (g) garantir que os trabalhadores
tenham o direito de retirar-se de uma situacao de trabalho caso tenham uma justificativa razoavel para acreditar que representa
um perigo iminente e sério para a vida, para a salde ou seguranca devido a violéncia e assédio, sem sofrerem represdlias ou
outras consequéncias indevidas, e o dever de informar a administragdo” (OIT. C190-Convenc¢éo (n °© 190) sobre violéncia e
assédio, ref. 122)
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Ademais, o artigo 127.°, n.°1, | do CT/094!° determina como um dos deveres do
empregador, que esse instaure procedimento disciplinar sempre que tiver
conhecimento de assédio no trabalho. Desse forma, portanto, observa-se que o
Cdédigo do Trabalho aproxima-se do normatizado pela Convencéo 190, que determina
gue o Estado-membro adote leis e regulamentos a fim de que os empregadores
controlem e previnam a violéncia e o assédio, nomeadamente identificando perigos e
riscos, assim como tomando medidas para prevenir e controla-los*2°,

Outrossim, conforme a legislacéo laboral portuguesa, caso a ocorréncia do
assédio seja comprovada, constitui justa causa de despedimento do trabalhador,
guando esse seja autor da conduta, por essa ser entendida como apta de violar
direitos e garantias de trabalhadores na empresa, consoante disposto no artigo 351.°,
n.°2, b do CT/09%%1. Observa-se, portanto, correspondéncia entre a normativa laboral
portuguesa e a Convencdo 190, a qual determina que cada Estado-membro

estabeleca san¢des em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho?2.

419 artigo 127.°, n.°1, | do CT/09: “Deveres do empregador. 1 - O empregador deve, nomeadamente: I) Instaurar procedimento
disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situag6es de assédio no trabalho. (PORTUGAL. Cddigo do Trabalho, ref.
105)

420 Artigo 9,c da Convengdo 190: “Cada Membro devera adoptar leis e regulamentos que exijam que os empregadores tomem
medidas adequadas proporcionais ao seu grau de controlo para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo
a violéncia e o assédio com base no género, e em particular, desde que seja razoavelmente exequivel, para: (c) identificar os
perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participacé@o dos trabalhadores e seus representantes, e tomar medidas
para prevenir e controlar os mencionados perigos e riscos.” (OIT. C190-Convencéao (n © 190) sobre violéncia e assédio, ref. 122)
421 Artigo 351.°, n.°2, b do CT/09: “Nogdo de justa causa de despedimento. 2 - Constituem, nomeadamente, justa causa de
despedimento os seguintes comportamentos do trabalhador: a) Desobediéncia ilegitima as ordens dadas por responsaveis
hierarquicamente superiores; b) Violacdo de direitos e garantias de trabalhadores da empresa.” (PORTUGAL. Cdédigo do
Trabalho, ref. 105)

422 Artigo 10.1, d da Convengéo 190: “1. Cada Membro devera tomar medidas adequadas para: (d) prever sangdes, quando
apropriado, em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho” (OIT. C190-Convencéo (n © 190) sobre violéncia e assédio,
ref. 122)
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CONCLUSAO

Essa dissertacdo teve por objeto o enfrentamento da problematica da violéncia
e assédio, quando inseridas em relacfes laborais. Analisou-se a questdo a partir de
um ponto de vista multidisciplinar, assim como juridico-laboral, para entdo pontuar a
Convencao 190 em seus variados aspectos.

No que tange ao progresso normativo da OIT, percebeu-se que a atuacgéo
normativa desse organismo internacional iniciou precipuamente com a producéo de
Convencdes e Recomendac0bes, entretanto, em certa altura houve um rompimento
com essa pratica. Nesse sentido, a OIT desde 1998 vem elencando direitos
fundamentais a serem tutelados independente de ratificacdo pelos Estados, quais
sejam, principios e objetivos, trabalho decente, dentre outros relatados como
antecedentes da tutela de violéncia e assédio laboral.

Conforme analisado, h4 pesquisa multidisciplinar sobre a violéncia e assédio
no mundo do trabalho desde 1980, para apenas depois iniciar-se a pesquisa juridica
especifica sobre o tema, determinando-se, portanto, o objeto juridico violado pela
conduta ilicita.

Concluiu-se que a normatizacao da tutela contra violéncia e assédio no mundo
do trabalho ocorreu de forma progressiva. Na Convencdo da Filadélfia e na
Constituicdo da OIT ja se verificou a necessidade de tutelar o trabalhador, assim como
em outros instrumentos normativos internacionais, nomeadamente Convencdes da
ONU e Convencdes e Recomendacgdes da OIT. Todavia, inexistia uma tutela completa
contra violéncia e assédio no mundo do trabalho, operando-se, até entdo, de forma
difusa, o que acarretava dificuldades como determinacéo de conceitos ou colheita de
dados. Predominavam até entdo leis nacionais ou internacionais, normas coletivas
lato sensu, acordos base coibindo violéncia e assédio apenas em relacéo a profissdes
determinadas ou a condutas determinadas.

Entretanto, em que pese o tema da violéncia e assédio no mundo do trabalho
ja ter sido abordado em diversos instrumentos normativos, inclusive de abrangéncia
internacional, entre os anos de 2009 e 2018, os peritos da OIT percebem a
necessidade de uma Convencdao tratando do tema violéncia e assédio no mundo do
trabalho de forma integral e direta. Nessa esteira, a OIT aprovou em 21 de junho de
2019, na 1082 Conferéncia anual em Genebra, a Convenc¢ao n° 190 contra a violéncia

e o assédio no local de trabalho. Essa foi acompanhada da aprovacdo da
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Recomendacao de n° 206, a qual dispbde sobre a forma como cada Estado-membro
pode aplicar a Convencéo aprovada.

Essa dissertacdo explorou o fendbmeno da violéncia e assédio no mundo do
trabalho a partir de conceitos determinados por autores classicos como Heinz
Leymann e Marie-France Hirigoyen, relatou causas e consequéncias do fenébmeno,
para entdo analisar o tema de acordo com conclusdes da OIT materializadas na
Convencao 190 e na Recomendagéao 206.

A Convencao 190 reafirmou preocupacéo internacional em coibir violéncia e
assédio de forma integral, global e inclusiva. J& em seu titulo, ao incluir a expressao
“no mundo do trabalho”, expressa estender protecdo a todos os trabalhadores, em
diversas situacbes contratuais, inclusive tutelando o trabalho informal. Ademais,
introduz a expressao “violéncia” no intuito de abranger a incidéncia normativa no
mundo do trabalho, oportunizando conceito Unico ou separado para violéncia e
asseédio. A partir da conclusdo de nao haver conceito juridico preciso do fenbmeno,
deixa violéncia e assédio como um conceito aberto a ser normatizado por cada
Estado-membro.

Nao obstante parte consideravel da doutrina defender a necessidade de
reiteracdo de ato danoso para que se caracterize uma situacdo de assédio, a
Convencao 190 reconheceu que esse pode ser causado por ato unico, propondo uma
definicdo centrada nos efeitos, quais sejam, danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou
econdmicos. Observa-se forte apelo a protecdo em face de grupos considerados
vulneraveis, incluindo nessa oportunidade atencao especial a violéncia e ao assédio
praticados em razdo do género, assim como a trabalhadores vitimas de violéncia
doméstica.

A Convencdo 190, juntamente com Recomendacdo 206, indicam, por
conseguinte, medidas protetivas, preventivas, repressivas e reparatorias a fim de
alcancar um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio, sempre por meio de
dialogo social e em atuacéo tripartite. Aponta que a protecao e prevencao devem ser
atingidas tanto por meio de leis, como de politicas publicas. A fim reprimir e reparar
condutas violentas e assediantes, propde apoio as vitimas, meios eficazes de
inspecado e investigacdo, mecanismos de aplicacdo e acompanhamento, sancdes,
inspecdes do trabalho, dentre outros.

Ademais, ressalte-se que a Convencado 190 determina aos Estado-membros a

adocdo de leis e regulamentos a fim de definir e proibir violéncia e assédio no mundo
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do trabalho. No intuito de pontuar a Convencao 190 da OIT frente a um caso concreto,
essa dissertacao apresenta um estudo comparado entre a Convencédo 190 da OIT e
o ordenamento juridico portugués.

Portugal introduziu a tutela contra o assédio no Cédigo do Trabalho de 2003,
incialmente restrito ao assédio decorrente de pratica discriminatéria, em que pese
nessa altura a doutrina e jurisprudéncia ja coadunavam com assédio causado por
outros motivos além da descriminacédo, entendimento acatado a partir do Codigo do
Trabalho de 2009. Ademais, a Lei n.° 73/17, de 16 de agosto, introduziu na legislagéo
laboral importantes esclarecimentos a respeito da violéncia e assédio laboral,
nomeadamente questdes referentes ao regime preventivo.

Em que pese o Estado portugués ter votado contra a aprovacao da Convencao
190 na CIT em 2019, e, até o momento, mesmo apds aprovacao internacional, a
Convencao 190 ndo ter sido ratificada por Portugal, a legislacdo portuguesa ja
apresenta varios aspectos de acordo com os objetivos almejados pela OIT. Nesse
sentido, ha previséo de proibicdo do assédio de forma expressa na lei de acordo com
a Convencédo da OIT, que determina a cada Estado-membro a adocéo de leis e
regulamentos direcionadas aos empregadores, para que esses estipulem medidas a
fim de prevenir a violéncia e assédio no mundo do trabalho.

A legislacdo portuguesa apresenta disposicdo expressa contra o assédio
discriminatorio, entretanto ndo coibe expressamente a violéncia e assédio em face do
género. Ademais, reconhece a caracterizagdo da conduta assediante, independente
de intencao finalistica do agente. Esta tecnicamente de acordo com o previsto na
Convencao 190 ao nao especificar como requisito de caracterizacdo do assédio a
ocorréncia de conduta reiterada no tempo, em que pese ter se observado
jurisprudéncia em sentido contrério.

Quanto a determinacdo do sujeito passivo, vitima de violéncia e assédio, a
legislacdo portuguesa ndo exige que esse esteja em situacao contratual, indo ao
encontro da intencdo da OIT de tutelar todos os sujeitos que fazem parte do mundo
do trabalho.

Outrossim, a legislacéo portuguesa impde a adocao de coédigos de boa conduta
pelas empresas, em que pese algumas restricdes legais nesse sentido. Determina
meios eficazes de inspecéo e investigacdo por meio de 6rgdos competentes para
inspecdes do trabalho. Limita o poder diretivo do empregador frente a condutas

assediantes. Importante ressaltar que o Cadigo do Trabalho de 2009 propde medidas
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ressarcitorias, no entanto, ha criticas no sentido de néo facilitar a prova do assédio
em situacdes ndo discriminatorias.

Em suma, pode-se concluir que o advento da Convencao 190 foi um grande
avanco em direcao a promoc¢ao da igualdade, nomeadamente a de género, promocao
de trabalho em condic@es dignas e livre de riscos psicossociais. Ademais traduziu-se
como instrumento apto a cumprir seus objetivos normativos de determinar aos
Estados-membros elementos minimos como ponto de partida a tutelar direitos
humanos laborais. A ratificacdo da Convencédo 190 da OIT coloca os Estados-
membros em situagdo mais proxima de atingir o tdo almejado trabalho decente, livre

de violéncia e assédio.
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