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RESUMO

A sociedade da informagao vem causando verdadeira revolug@o na forma de prestar o trabalho
subordinado no mundo inteiro, inclusive em Portugal e no Brasil. A cultura da maximizagao
da produtividade, tipica da sociedade do cansago, vem contribuindo para o aumento dos casos
do assédio laboral, o que vem sendo potencializado pelo incremento do teletrabalho no
contexto posterior & pandemia da COVID-19, a ampliar o sofrimento no trabalho. Tamanha a
relevancia do tema que a Convengao n.° 190 da OIT foi aprovada em 2019, com a finalidade
de promover a cultura da paz no ambiente de trabalho, eliminando a violéncia e o assédio no
trabalho. Entretanto, seguem atuais as discussdes sobre o tema, que rotineiramente precisa ser
apreciado pelos sistemas de justica de Portugal e também do Brasil. O objetivo desta pesquisa
consiste em analisar os critérios utilizados pela Justica do Trabalho portuguesa e brasileira
para a configuragao do assédio moral nas relacdes de trabalho subordinado, a considerar as
intersecgdes entre os fundamentos normativos, os dilemas e as perspectivas contemporaneas
da sociedade da informagdo. A investigacdo tem abordagem qualitativa e natureza
exploratoria. Ela faz, ainda, uso do método comparativista entre os cenarios no Brasil e em
Portugal, além de técnicas de pesquisa documental e bibliografica para recolha de dados e de
técnicas de analise de conteudo para o trato da literatura e dos julgados, a partir das bases de
dados mantidas pelos sistemas de justi¢a laboral portugués e brasileiro e, ainda, da Unido
Europeia. Conclui-se que os sistemas de justica laboral de Portugal e do Brasil, quando de
suas decisOes acerca da andlise da configuracao do assédio laboral no trabalho subordinado,
possuem um papel de protagonistas para prevenir e reprimir a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho subordinado e, por via de consequéncia, promover o trabalho decente ¢ uma

cultura de paz.

Palavras-chave: Assédio laboral; Sistemas de justica; Trabalho Subordinado; Teletrabalho.



ABSTRACT

The society of the information has caused a real revolution in the way subordinate work is
carried out all over the world, including in Portugal and Brazil. The culture of maximizing
productivity, typical of the burnout society, has contributed to the increase in cases of
workplace harassment, which has been boosted by the increase in teleworking in the context
following the COVID-19 pandemic, increasing suffering at work. Such is the relevance of the
issue that ILO Convention 190 was approved in 2019, with the aim of promoting a culture of
peace in the workplace, eliminating violence and harassment at work. However, discussions
on the subject are still ongoing, and it routinely needs to be considered by the justice systems
in Portugal and Brazil. The aim of this research is to analyze the criteria used by the
Portuguese and Brazilian Labor Courts to establish moral harassment in subordinate work
relationships, considering the intersections between the normative foundations, dilemmas and
contemporary perspectives of the information society. The research has a qualitative approach
and is exploratory in nature. It also makes use of the comparative method between the
scenarios in Brazil and Portugal, as well as documentary and bibliographic research
techniques for data collection and content analysis techniques for dealing with the literature
and judgments, based on the databases maintained by the Portuguese and Brazilian labor
justice systems, as well as those of the European Union. The conclusion is that the labor
justice systems of Portugal and Brazil, in their decisions on the analysis of the configuration
of workplace harassment in subordinate work, are a great force in preventing and repressing
violence and harassment in the world of subordinate work and, consequently, promoting

decent work and a culture of peace.

Keywords: Labor harassment; Justice systems; Subordinate work; Teleworking.



“O sujeito do desempenho da modernidade tardia ndo se submete a nenhum trabalho
compulsorio. (...) Do trabalho, espera acima de tudo alcangar prazer. (...) Deve ser um
empreendedor de si mesmo. (...) A dialética misteriosa da liberdade transforma essa

liberdade em novas coagdes”. (Byung-Chul Han)
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INTRODUCAO

1.1. Tema escolhido, a sua delimitacdo e motivacoes subjectivas e objectivas para a sua
analise

As transformacgdes vivenciadas pela sociedade capitalista global, especialmente por
meio do uso massivo das tecnologias da informagdo e comunicagdo (doravante TICs)
inclusive no ambiente de trabalho, tém provocado reflexos no que diz respeito a organizagao e
ao exercicio do trabalho. Isso também tem implicado impactos até mesmo no que se refere ao
maior controle do trabalhador e a excessiva cobranga para a maximizacao da produtividade, a
contribuir para a configuracao da pratica do assédio moral e, por consequéncia, ao sofrimento
no trabalho'.

A preocupacdo com a violéncia no meio ambiente de trabalho ndo ¢ uma novidade, de
modo que a modalidade de violéncia caracterizada pela pratica do assédio moral j4 vem sendo
estudada na Europa desde a década de 1980, a partir dos estudos de Heinz Leymann®. A
Organizagao Internacional do Trabalho (adiante OIT), a seu turno, hd muito defende que a
seguranca ¢ a saude do trabalhador devem ser consideradas fundamentos para o trabalho
decente e digno’.

Entretanto, a problematica segue relevante, dadas as graves consequéncias para a
saude das pessoas e para a producao das empresas, notadamente em razao de haver ganhado
novos contornos, para além do assédio discriminatorio, por meio de distintas formas de
assédio moral, principalmente pelo uso massivo das TICs no trabalho®, ainda remanescendo
discussao sobre a configuracao do assédio moral em varios ordenamentos juridicos.

Dessa forma, tendo em vista a relevancia e a atualidade da tematica, a OIT
regulamentou a questdo do assédio moral no mundo do trabalho no ano de seu centario, 2019,

por meio da Convengio n.° 190°.

" DEJOURS, Cristophe — A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho (trad. do francés). p.
11-14; 61-80; 125-154.

* HIRIGOYEN, Marie-France — Todo lo que hay que saber sobre el acoso moral en el trabajo (trad. do
francés). p. 9.

3 Sobre a seguranga ¢ a satide no trabalho como pilar da politica de promogéo do trabalho decente da OIT em
uma economia globalizada, v. KHALEF, Ahmed — La violence en milieu de travail est-elle une fatalité? ILO —
La violence au travail. [Em linha]. [sl]: [sn], 2003. Education ouvriére 2003/4. Numéro 133. p. 13-19.
Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_dialogue/---
actrav/documents/publication/wems_112473.pdf. [Consult. 07 nov. 2020].

* HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
103; 188-208.

> CONVENTION N.° 190: Violence and harassment. International Labour Organization. [Em linha]. (21-06-
2019). Disponivel em
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190.
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Subsistem, portanto, inimeras questdes acerca da configuragdo da situacdo como
assédio laboral em Portugal e no Brasil, a variar conforme a doutrina especializada. Assim,
inexiste um conceito uniforme global®, diversificando-se o enquadramento, por exemplo, no
que diz respeito a necessidade de repeticao/sistematizacdo da conduta, a motivacao do agente
assediador e aos efeitos da conduta assediadora.

Nesse ambito, percebe-se que o atual contexto de revolugdo tecnoldgica da sociedade
da informacao amplia sobremaneira o debate sobre a dignidade e os direitos da personalidade
dos trabalhadores. H4, pois, um panorama de maior limitacdo da autonomia privada, em
contraponto com a liberdade da empresa, levando o sistema de justica laboral a se deparar
frequentemente com o confronto entre direitos fundamentais em seus julgamentos.

Diante desse cenario, no exercicio quotidiano da magistratura do trabalho no Brasil,
verifica-se que o tema ainda suscita controvérsias quanto aos elementos necessarios para sua
configuracdo e, igualmente, para a prova da conduta assediadora. Assim, mostra-se relevante
estudar ndo apenas o sistema de justica laboral brasileiro, mas buscar inspiracdo no Poder
Judicial Laboral lusitano para o fim de comparar o processo hermenéutico de construcao de
decisoes judiciais acerca do assédio laboral em ambos os paises, notadamente no pertinente
aos critérios e as técnicas utilizadas e ainda aos dilemas observados por ocasido dos
julgamentos, especialmente em se considerando os limites aos poderes patronais nas
hodiernas empresas pandpticas’, cujos mecanismos de controle e vigildncia empresarial
adquirem novos contetidos e contornos.

Tal se mostra tdo relevante quanto o estudo das formas de prevenir o assédio,
especialmente a considerar-se a necessidade de que haja a confianga dos usuarios nos sistemas
de justica laboral de Portugal e do Brasil no tocante ao combate ao assédio moral laboral,
especialmente quando se percebe a relacdo de proximidade existente entre os paises, inclusive
no contexto do circulo da cidadania da Comunidade de Paises de Ligua Portuguesa®.

Ademais, enquanto o Codigo do Trabalho de Portugal, aprovado pela Lei n.° 7/2009,
de 12 de fevereiro, com as alteragcdes da Lei n.° 73/2017, de 16 de agosto, regulamenta a
questdao do assédio moral no que se refere ao trabalho subordinado, no Brasil ainda ndo ha
regulamentagdo geral para a tematica, de modo que o Judicidrio Trabalhista brasileiro precisa

valer-se subsidiariamente das normas do direito comum para suprir as lacunas nessa seara, o

% Nesse sentido: SANTOS, Pedro Barrambana — Do assédio laboral: pelo reenquadramento do assédio moral
no ordenamento juridico portugués. p. 91-97.

7UGUINA, Jesus R. Mercader — El futuro del trabajo en la era de la digitalizacién y la robética. p. 121-172.
¥ CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Direito constitucional. p. 417.
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que enseja solugdes dispares, uma vez que a norma resulta da interpretacdo do texto legal
conjugado com a realidade’.

Em época de quarta revolucdo industrial'®, novas formas de prestar o trabalho
subordinado t€ém contribuido para a diversificacdo dos modos de cometer assédio laboral, a
merecer destaque o assédio moral praticado no ambito do teletrabalho, cuja relevancia
inexoravelmente foi maximizada pela pandemia da COVID-19 (SARS-CoV-2) e as lides
naturalmente chegardo até a apreciagao dos sistemas de justi¢a laboral de Portugal e Brasil, o
que demonstra a importancia da presente investigagdo, precipuamente a luz da Convencao n.°
190 da OIT.

Por fim, registre-se que o assédio moral ndo se confunde com o assédio sexual,

instituto que nao sera objeto desta investigagao.

1.2. Enquadramento Tedrico

O assédio moral ¢ uma das formas de violéncia que pode verificar-se no contexto do
mundo do trabalho. Na seara laboral, essa expressao surge em 1976 no estudo “The Harassed
Worker”, do psiquiatra americano Carrol Brodsky, onde prevalece a terminologia
harrassment"".

Embora ndo haja uma definicdio Uunica, entende-se, consonte Marie-France
Hirigoyen'?, que o assédio moral no trabalho subordinado corresponde a uma conduta
abusiva, individual ou coletiva, que atenta contra a integridade fisica ou psicoldgica do
trabalhador, que pode ocorrer de forma repetida ou sistematizada, a gerar os efeitos de colocar
o empregado em risco ou degradar o meio ambiente de trabalho, de forma que ¢, portanto,
irrelevante a intengao do assediador.

Em virtude de o trabalhador subordinado ndo se despir de sua dignidade por estar
participando de uma relagdo de trabalho subordinado, a ele deve ser reconhecida sua

L 13 - , ~ 14
dignidade °, que deve ser tutelada nas suas diversas dimensdes ', de modo a resguardar-se a

® GRAU, Eros Roberto — Por que tenho medo dos juizes: a interpretagio/aplicacio do direito e os
principios. p. 18.

' SCHWARB, Klaus — A quarta revolucfo industrial (traduciio do inglés). [Kindle version].

" TORRES, Analia (Coord.) [et al.] — Assédio sexual e moral no local de trabalho. [Em linha]. p. 52-54.

"2 HIRIGOYEN, Marie-France — Todo lo que hay que saber sobre el acoso moral en el trabajo (trad. do
francés). p. 22-23.

3 0 que vale tanto para a ordem juridica portuguesa quanto para a brasileira, instituidas, respectivamente, pela
Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 e pela Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988.

'* MIRANDA, Jorge — Direitos fundamentais. p. 226-245.
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eficacia dos direitos fundamentais também nas relagdes de trabalhols, a vedar-se, in casu, a
pratica de assédio moral.

Assim ¢ que o Direito do Trabalho se interpde as leis de mercado para impedir que o
homo faber sucumba diante de tais normas, a obstar que seja tratado como coisa'®, o que nio
se pode tolerar, ja que o trabalho ndo pode ser considerado uma mercadoria, consoante o item
I, alinea a) do Anexo da Declaragdo da Filadélfia, referente aos fins e objetivos da OIT"”.

Imperioso destacar que Marie-France Hirigoyen'®, a par de reconhecer a
multiplicidade de conceitos existentes sobre o assédio moral, ressalta que a violéncia
resultante do assédio moral ¢ potente, atingindo ndo apenas a vitima, mas toda a coletividade
envolvida no entorno dessa sistematica.

Portanto, evidencia-se que as consequéncias sofridas pelas vitimas do assédio moral
sdo inumeras, sendo comuns sintomas como depressdo, ansiedade, problemas cardiacos,
digestivos, dermatologicos, dentre outros'®, a poder até mesmo conduzir ao suicidio™.

Verifica-se, por conseguinte, que a discussdo do tema segue sendo relevante, pois o
assédio moral tende a encontrar terreno fértil para sua ampliagdo em momento de escassez de
postos de trabalho®', tal como no atual cenario de revolugio tecnologica 4.0%, numa visio da
empresa panoptica, somado a crise econdmica advinda da pandemia do novo coronavirus
(COVID-19), a impactar ndo apenas o trabalhador, mas sua familia e também a comunidade
em que ele esta inserido.

A tendéncia ¢ que surjam novas formas de praticar a violéncia, num contexto
empresarial de altas cargas de informagdo, em que tudo é urgente, a prevalecer a cultura da
mudang¢a permanente, em que as obrigacdes de resultado parecem fazer de seus colegas de

trabalho seus grandes concorrentes>!, de forma que se impde a discussdo do tema ndo apenas

'S NOVAIS, Jorge Reis — A dignidade da pessoa humana. Vol. 1. Dignidade e direitos fundamentais. p. 98-
101. No mesmo sentido: BARROSO, Luis Roberto — Curso de direito constitucional contemporineo: os
conceitos fundamentais e a construcio do novo modelo. p. 518-521.

'“RAY, Jean-Emmanuel — Droit du travail: droit vivant. p. 23.

7 OIT — Anexo da Declaragdo da Filadélfia, referente aos fins e objetivos da OIT. In CHAGAS, Gustavo Luis
Teixeira; MIESSA, Elisson — Legislagio de Direito Internacional do Trabalho e Protecio Internacional dos
Direitos Humanos. p. 28.

' HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
17.

' PEREIRA, Rita Garcia — Avaliacdo dos danos ndo patrimoniais do trabalhador resultantes de assédio e de
violag¢do do dever de ocupagao efectiva. Analise da Jurisprudéncia. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 134.
2 COSTA, Ana Cristina Ribeiro — O ressarcimento dos danos decorrentes do assédio moral ao abrigo dos
regimes das contingéncias profissionais. Questdes Laborais. p. 136.

2l REBELO, Gléria — Assédio moral e dignidade no trabalho. Prontusrio de Direito do Trabalho. p. 106.

2 SCHWAB, Klaus — A quarta revoluciio industrial (tradugio do inglés). [Kindle version].

» UGUINA, Jesus R. Mercader — Op. cit. p. 121-172.

** Nesse sentido: RAY, Jean-Emmanuel — Op. cit. p. 151.
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para reprimir, mas para gerar subsidios para prevenir eficazmente tal pratica, corriqueira em
todo o mundo.

Na Europa, o estudo de Heinz Leymann intitulado “Mobbing and Psychological Terror
at Workplaces™ foi um marco para o tema do assédio moral no comeco da década de 1990.
Em seguida, na Franga, Marie-France Hirigoyen escreve a obra “Le Harcelement Moral. La
violence perverse au quotidien”, em 1998, com grande repercussdo na Europa e América
Latina, onde prevaleceu a nomenclatura assédio moral.

Especificamente em Portugal, antes do Cdédigo do Trabalho de 2003, aprovado pela
Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, ndo havia norma sobre o assédio moral, aplicando-se ao
tema os principios e normas gerais. Posteriormente, o Cddigo do Trabalho de 2003
estabeleceu um conceito especifico de assédio moral e, em seguida, o Codigo do Trabalho de
2009 também regulamentou no art. 29.° a questio*®, que foi alterada pela Lei n.° 73/2017, de
16 de agosto”.

Na doutrina portuguesa, diante das dificuldades conceituais, dadas as ilimitadas
possibilidades de sua pratica, Rita Garcia Pereira®® defende a adogdo de uma clausula geral no
sentido de que ele se caracteriza por trazer em si atos individuais ou coletivos aptos a lesionar
direitos fundamentais do trabalhador, causando sérias violagdes e ofensas a bens juridicos
diversos.

Por outro lado, no panorama brasileiro, faz-se necessario destacar que ainda nao ha
regulamentagdo geral sobre o assédio moral no ambito dos contratos de trabalho
subordinados.

Na doutrina laboral brasileira, doutrinadores como, por exemplo, Mauricio Godinho
Delgado®, bem como Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Pereira Gunca dos Santos®® ja
apresentaram conceitos proprios de assédio moral, a mingua de um conceito legal.

Cabe, por conseguinte, ao sistema de justica laboral interpretar os conceitos e, assim,
fazer o enquadramento do assédio moral, 4 luz da realidade’ das lides que chegam a

apreciagao.

* LEYMANN, Heinz — Mobbing and Psychological Terrors at Work. Violence and Victims. [Em linha].

2 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 257.

2T LEI n.° 73/2017. Diario da Republica, Série I. [Em linha]. N.° 157 (16-08-2017), p. 4715-4717. Disponivel
em: https://data.dre.pt/eli/lei/73/2017/08/16/p/dre/pt/html.

¥ PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio.
p. 172.

2 DELGADO, Mauricio Godinho — Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a lei
da reforma trabalhista e inovacdes normativas e jurisprudenciais posteriores. p. 1447.

3 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunca dos — Assédio moral organizacional:
presencial e virtual. p. 51.
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Assim, invoque-se Pedro Barrambana Santos®%, que relembra a ligio de Montesquieu
sobre ndo bastar que haja leis, mas que elas sejam bem executadas. Isso demonstra a
imprescindibilidade de se investigar a contribui¢ao dos sistemas de justica laboral portugués e
brasileiro, quando da apreciagdo dos casos de assédio moral. De tal modo ¢ que se concorda
com referido autor, no sentido de que o Poder Judicial Trabalhista portugués desempenha
papel relevante na compreensdo do assédio moral”®, o que também se aplica & atividade
jurisdicional trabalhista brasileira.

Ainda no contexto dos novos formatos impostos pelo uso das TICs nas relagdes de
trabalho subordinado, inimeras serdo as realidades faticas a serem enfrentadas pelo sistema
de justica laboral para o enquadramento das situagdes alegadas como assédio moral nas novas
modalidades de trabalho, em especial no teletrabalho subordinado, que necessita interpretar
distintas normas, com resultados interpretativos diversos>*.

Nesse sentido, entende-se por teletrabalho subordinado aquele realizado
predominantemente fora do estabelecimento empresarial, por meio do uso das TICs, que se
adequa & “estrutura reticular™> das empresas, estando regulamentado tanto em Portugal,
quanto no Brasil. Defende-se que também no teletrabalho subordinado deve ser assegurado
um meio ambiente de trabalho digno™, o que inclui a vedagdo a pratica de assédio moral.

A referida modalidade ¢é terreno fértil para que haja abuso do poder do empregador,
tendo em vista a propria natureza da atividade do teletrabalhador, que demanda conexao
constante as TICs”’, falando-se em telepressio.

Pelo exposto, percebe-se que as decisdes que forem proferidas pelo Sistema Judicial
laboral no que tange ao assédio moral, inclusive no teletrabalho, podem trazer impactos
sobremaneira sobre a ampliacdo da sociedade do cansaco™, sendo imperioso que haja um
aprofundamento do debate para fins de contribuir para a literatura especializada acerca do
tema, inferindo-se sobre o processo de construcdo das decisdes dos Sistemas Judiciais

laborais de Portugal e Brasil também nesse tocante.

3! Interpretam-se os fatos, resultando dai a norma. GRAU, Eros Roberto — Por que tenho medo dos juizes: a
interpretacio/aplicacdo do direito e os principios. p. 18.

32 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 254-255.

33 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 255.

3 GUASTINI, Riccardo — Interpretar y argumentar (trad. do italiano). p. 105-181.

3 REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questées Laborais. p. 88.

36 BORGES, Theanna de Alencar — O direito fundamental do teletrabalhador ao meio ambiente de trabalho
sadio. Revista de Ciéncias Juridicas e Sociais — IURJ. p. 36-46.

37 MARTINS, Adalberto; AMARAL, Felipe Marinho — O direito a desconex@o no teletrabalho. Revista de
Direito do Trabalho. p. 201-221.

** HAN, Byung-Chul — Sociedade do cansaco (trad. do alemio).
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1.3. Questionamentos

A fim de formular a hipdtese inicial, indagam-se quais sdo € como se relacionam os
fundamentos normativos (constitucionais, infraconstitucionais e convencionais, além do
Direito da Unido Europeia) e doutrinarios, em perspectiva luso-brasileira, para a configuragao
do assédio moral nas relagdes de trabalho subordinado.

Outrossim, questiona-se em que consiste o processo hermenéutico de construcido de
decisoes proferidas pelos sistemas de justica laboral portugués e brasileiro, a considerar os
critérios, as técnicas interpretativas de casos e os dilemas experimentados.

Por fim, investigam-se quais sdo as perspectivas contemporaneas de atuacdo do
sistema de justica face ao assédio moral nas relagdes trabalhistas, no que se refere ao
teletrabalho subordinado no contexto da sociedade da informagdo e quais politicas tém sido
implementadas para o seu enfrentamento.

Assim, a hipotese com énfase neste estudo consiste em que a dogmatica utilizada pelos
sistemas de justica laboral portugués e brasileiro para a (ndo)configuracdo do assédio moral
nas relagoes de trabalho subordinado na sociedade da informacdo, a considerarem-se a
conformagdo juridica com a situacdo de fato e a jurisprudéncia da valoragdo, carece de
aperfeicoamento para que possa atuar ndo apenas de forma repressiva, mas também inibitoria

da pratica perversa do assédio moral laboral.

1.4. Metodologia

Para investigar qual a dogmatica utilizada pelos sistemas de justica laboral portugués e
brasileiro para a (ndo)configuracdo do assédio moral nas relagdes de trabalho subordinado na
sociedade da informacao, a considerarem-se a conformagao juridica com a situacao de fato ¢ a
jurisprudéncia da valoragao, a pesquisa tem abordagem qualitativa e natureza exploratoria.

Faz, ainda, uso do método comparativista e utiliza técnicas de pesquisa documental e
bibliografica para recolha de dados e de técnicas de analise de contetido para o trato da
literatura e dos julgados, a partir das bases de dados mantidas pelos sistemas de justi¢a laboral

portugués e brasileiro.

1.5. Fontes de Informacao
No que diz respeito as fontes de informagao utilizadas na presente investigacao, foram
selecionadas aquelas que investigam a tematica do assédio moral, seus conceitos, espécies,

distingdes, bem como a atual regulamentacao, notadamente em Portugal e no Brasil.
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Do mesmo modo, também foram selecionados estudos acerca da herméutica quanto as
decisdes dos sistemas de justica laboral de Portugal e do Brasil quanto ao fenémeno do
assédio moral no ambito do trabalho subordinado.

Ademais, quanto ao assédio moral no teletrabalho, foram selecionados estudos acerca
do teletrabalho, notadamente seu conceito, distingdes e regulamentagdo em Portugal e no
Brasil, além de pesquisas sobre direitos fundamentais na relagdo de teletrabalho subordinado
e, ainda, sobre os limites aos poderes do teleempregador.

A pesquisa parte, portanto, da sistematizacdo dos estudos dos autores que investigam a
tematica do assédio moral e também as questdes periféricas que tocam ao objeto deste estudo,
notadamente, em nivel internacional, Marie-France Hirigoyen, Heinz Leymann, Cristophe
Dejours, Cristobal Molina Navarrete, Hilda Irene Arbonés Lapena, além de estudos realizados
pela propria OIT; em Portugal, Rita Garcia Pereira, Mago Graciano de Rocha Pacheco, Pedro
Barrambana Santos, Gloéria Rebelo, Maria do Rosério Palma Ramalho, Maria Regina Gomes
Redinha, Paula Quintas, Jodo Leal Amado, Julio Gomes, Carlos Carranho Proenca e Jorge
Reis Novais; e no Brasil, Mauricio Godinho Delgado, Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Maria
Pereira Gunga dos Santos e Claudia Coutinho Stephan, dentre outros.

Outrossim, merece destaque a utilizagdo das normas internas (constitucionais e
infraconstitucionais), além de convengdes internacionais e do Direito da Unido Europeia, bem

assim de decisdes dos sistemas de justica laboral de Portugal e Brasil.

1.6. Estrutura expositiva

Para investigar quais sd3o e como se relacionam os fundamentos normativos
(constitucionais, infraconstitucionais e convencionais, além do Direito da Unido Europeia) e
doutrinarios, em perspectiva luso-brasileira, para a configuracdo do assédio moral nas
relagdes de trabalho subordinado, a pesquisa pretende sistematizar e compreender os
fundamentos normativos para a configuragdo do assédio moral nas relagdes de trabalho
subordinado, a considerar a historicidade, a atuacdo da OIT e a literatura especializada de
Portugal e Brasil.

Em seguida, para o fim de analisar em que consiste o processo hermenéutico de
construcdo de decisdes proferidas pelos sistemas de justica laboral portugués e brasileiro, a
considerar os critérios, as técnicas interpretativas de casos e os dilemas experimentados, a
investigacao analisa, por método comparativo, o processo hermenéutico de construgdo de

decisoes proferidas pelos sistemas de justica laboral portugués e brasileiro, a basear-se nos
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critérios utilizados, nas técnicas empregadas e nos dilemas percebidos no (nio)
reconhecimento do assédio moral nas relagdes de trabalho subordinado.

Posteriormente, para apreciar quais sdo as perspectivas contemporaneas de atuacao
dos sistemas de justica face ao assédio moral nas relagdes trabalhistas no que se refere ao
teletrabalho subordinado no contexto da sociedade da informagdo e quais politicas t€ém sido
implementadas para o seu enfrentamento, o estudo investiga as perspectivas contemporaneas
de protecdo face ao assédio moral nas relagdes trabalhistas no que toca ao teletrabalho

subordinado no contexto da sociedade da informagao.
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I- O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO SUBORDINADO

Ha muito tempo ja se percebeu que a qualidade do meio ambiente de trabalho impacta
significativamente as condi¢des de trabalho e de vida dos trabalhadores, numa teia complexa
e dinamica que atinge a saude dos trabalhadores. Nesse contexto, a preocupagdo com oS
fatores psicossociais relacionados ao trabalho ndo ¢ uma novidade, havendo iniciado sua
discussdo pela ONU, ja em 1974

Em seguida, em 1984, a OIT e a ONU se uniram com o propdsito de proteger a saude
dos trabalhadores. As referidas organizac¢des divulgaram um relatorio, intitulado Report of the
Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health, em que destacaram, dentre outros
aspectos, a relevancia de se preocupar com as condi¢cdes de vida, de satde e bem-estar dos
trabalhadores e de suas familias, para além da ja& tradicional inquietagdo com crescimento
econdmico, progresso econdmico, aumento da produtividade e estabilidade social®.

De acordo com o citado relatorio”, por fatores psicossociais se entendem varios
aspectos da organizagdo e do sistema de trabalho, além da qualidade das relagdes humanas no
ambiente de trabalho, de modo que reciprocamente interagem e sdo capazes de afetar a saude
dos trabalhadores.

A época, a preocupagio com o assédio moral ainda nio instigava os estudos da OIT e
da ONU. Desde entdo, muito j& evoluiu, principalmente quando se verificou que as
consequéncias do assédio moral sdo tdo graves, que podem resultar em consequéncias fatais*,
0 que compreende ndo apenas o suicidio, mas também o surgimento ou o agravamento de

diversas doengas.

3 Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health, World Health Organization & International Labour
Organization. (1984). Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health : second report [of a meeting
held in Geneva from 8 to 24 September 1984]. [Em linha]. Prefacio, p. V.

% Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health, World Health Organization & International Labour
Organization. (1984). Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health : second report [of a meeting
held in Geneva from 8 to 24 September 1984]. [Em linha]. Prefacio, p. V; p. 2.

1O relatorio indica os seguintes elementos como fatores psicossociais: work enviroment, job content,
organisational conditions, workers capacities, needs and expectations, customs and culture. Em traducao livre:
ambiente de trabalho, satisfacdo no trabalho, condi¢cdes organizacionais, capacidades, necessidades e
expectativas dos trabalhadores, costumes e cultura. Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health, World
Health Organization & International Labour Organization. (1984). Joint ILO/WHO Committee on
Occupational Health : second report [of a meeting held in Geneva from 8 to 24 September 1984]. [Em
linha]. p. 1 e 4.

# «Although ‘mobbing,” at the lowest denominator, is probably the result of ignorance, it may have fatal
consequences”. LEYMANN, Heinz — Op. cit. p 120.
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E ¢ nesse contexto que a OIT busca atuar no campo do assédio moral, haja vista que a
seguranga ¢ a saide no trabalho consubstanciam um dos pilares essenciais para a politica de
promogao do trabalho decente da OIT em uma economia globalizada®.

Nesse sentido, na 110* Conferéncia Internacional do Traba1h044, a seguranga ¢ a saude
foram acrescentados aos principios e direitos fundamentais no trabalho, o que representa uma
decisdo historica, em que os Estados membros da OIT, inclusive Portugal e Brasil, assumem o
compromisso de respeitar e promover o direito fundamental a um ambiente de trabalho seguro
e saudavel, independentemente de terem ratificado as Convengdes relevantes sobre tais
tematicas.

No entanto, ainda ha longo caminho a ser percorrido quanto ao combate ao assédio
moral, notadamente a se considerar que, a despeito de todos os esforcos que vém sendo feitos
nesta seara, ¢ possivel dizer que hd uma elevagdo nos numeros de trabalhadores submetidos
ao assédio moral em todo o mundo.

Em 2022, a OIT divulgou pesquisa realizada em 2021 em que 22,8% dos 743 milhdes
de trabalhadores ouvidos ja sofreram assédio ou outro tipo de violéncia no trabalho. E dentre
essas pessoas que foram vitimas de assédio ou outro tipo de violéncia, 31,8% disseram que
foram vitimas de duas formas, enquanto 6,3% afirmaram haver sofrido trés tipos de
violéncia®.

A fim de permitir a constru¢do de uma visao ampla sobre o instituto do assédio moral,
serdo apresentados em seguida seu historico, alguns conceitos, distingdes e espécies de

assédio moral.

1.1. O assédio moral: historico, conceitos, distincdes e espécies

Para compreender a atual formatacdo do assédio moral laboral nos ordenamentos

juridicos de Portugal e Brasil, impde-se a apresentagdo de breve historico acerca da tematica,

* KHALEF, Ahmed — La violence en milieu de travail est-elle une fatalité? ILO — La violence au travail. [Em
linha]. [sl]: [sn], 2003. Education ouvriére 2003/4. Numéro 133. p. 13-19. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _dialogue/---actrav/documents/publication/wems_112473.pdf.
[Consult. 07 nov. 2020]

* OIT — Conferéncia Internacional do Trabalho acrescenta seguranca e satide aos Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho. [Em linhal]. Brasil: [sn], 2022. Disponivel em:
https://www.ilo.org/brasilia/noticias/WCMS_848148/lang--pt/index.htm. [Consult. em 09 jan. 2023].

* Em tradugio livre do seguinte trecho: “Violence and harassment at work is a widespread phenomenon around
the world, with more than one in five (22.8 per cent or 743 million) persons in employment having experienced
at least one form of violence and harassment at work during their working life. Among people who had
experienced violence and harassment at work, about one-third (31.8 per cent) said they had experienced more
than one form, with 6.3 per cent having faced all three forms in their working life: (...)”. ILO — Experiences of
violence and harassment at work: a global first survey. [Em linha].
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bem como indicar sua conceituagdo e distingdes e, ainda, quais sdo as espécies de assédio

moral laboral.

1.1.1. Breve historico acerca do reconhecimento do assédio moral laboral

Pedro Barrambana Santos explica que palavra assédio € polissémica, ao tempo em que
destaca que, muito antes de se pensar em assédio moral, tal como o fendmeno que atualmente
se desenha, a citada expressdo ja era utilizada para: “reportar-se a um conjunto de operagdes
militares envolta de uma praca-militar ou de uma cidade tendo em vista a sua tomada, a ac¢@o
de sitiar ou bloquear um local, efectivar um ataque cerrado ou perseguicdo, insisténcia ou
impertinéncia de que alguém ¢ alvo, importunar com pedidos insistentes” *°.

Ele ainda explica que a origem da palavra ¢ controversa, havendo quem faga
referéncia ao latim obsidium e ao italiano assedio e menciona que, qualquer que seja a origem
da palavra, percebe-se que possui o sentido de transmitir o carater de beligerancia, incémodo,
perseguicio da conduta a que se refere’’.

Importante, ainda, rememorar que o assédio moral laboral ¢ instituto que despontou no
cendrio juridico a partir das investigagcdes de Heinz Leymann, por meio da obra “Mobbing

and Psychological Terror at Workplaces™**

, em 1990. Na Franca, Marie-France Hirigoyen foi
a autora que aprofundou as discussdes sobre a tematica por meio da obra “Le Harcélement
Moral. La violence perverse au quotidien”, em 1998.

Heinz Leymann®’ defendeu a existéncia de uma nova figura, denominada por ele de
“mobbing”, “ganging up on someone” ou “psych terror”. Segundo o epigrafado autor:
"Psychical terror or mobbing in working life means hostile and unethical communication
which is directed in a systematic way by one or a number of persons mainly toward one
individual. There are also cases where such mobbing is mutual until one of the participants
becomes the underdog. These actions take place often (almost every day) and over a long
period (at least for six months) and, because of this frequency and duration, result in
considerable psychic, psychosomatic and social misery. This definition eliminates temporary
conflicts and focuses on the transition zone where the psychosocial situation starts to result in

psychiatric and/or psychosomatic pathological states™™.

% SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 70-71.

* SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 71.

* LEYMANN, Heinz — Op. cit.

¥ LEYMANN, Heinz — Op. cit. p 119.

" Em tradugdo livre: “O terror psiquico ou mobbing na vida profissional significa uma comunica¢@o hostil e
desprovida de ética, dirigida de forma sistematica por uma ou varias pessoas, principalmente contra um
individuo. Ha também casos em que esse mobbing ¢ mutuo, até que um dos participantes se torna o mais
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Como se observa, para o autor, o assédio moral laboral era um fendémeno de grupo, em
que as agressOes seriam sistematicas e teriam frequéncia quase didria e duragdo por longo
periodo, pelo menos por seis meses, bem como seriam capazes de causar prejuizos a saude
dos trabalhadores. Consiste, portanto, em um risco psicossocial, nos dizeres de Ana Cristina
Ribeiro Costa’".

Por sua vez, Marie-France Hirigoyen, a par de reconhecer a multiplicidade de
conceitos existentes sobre o assédio moral, assim ressalta, distinguindo-o do estresse, da
pressdo no trabalho, do conflito no trabalho ou ainda do desentendimento’: “Qualquer que
seja a defini¢do adotada, o assédio moral ¢ uma violéncia sub-repticia, ndo assinalavel, mas
que, no entanto, ¢ muito destrutiva. Cada ataque tomado de forma isolada ndo ¢
verdadeiramente grave; o efeito cumulativo dos micro-traumatismos frequentes e repetidos €
que constitui a agressdo. Este fendmeno, no inicio, pode ser comparado com o sentimento de
inseguranga existente nos bairros, resumido no termo ‘incivilidade’. Com a continuagdo
sistematica, todas as pessoas visadas se sentem profundamente atingidas™>”.

Ademais, Marie-France Hirigoyen destaca que a lei que regulamentou o assédio moral
na Franga ¢ um marco, pois "era la primera vez que el derecho laboral hacia referencia a la

salud mental"**. Segundo a autora, o assédio moral laboral é o Gnico sofrimento no trabalho

que & punivel juridicamente™.

1.1.2. Conceitos de assédio moral laboral

Embora possa parecer desnecessario, porquanto nao se trata de novidade, conhecer as
defini¢des de assédio moral nos sistemas juridicos de Portugal e Brasil possui relevancia, uma

vez que ¢ a partir de tais definigdes que os sistemas juridicos laborais dos mencionados paises

desfavorecido. Estas acgdes ocorrem frequentemente (quase todos os dias) e durante um longo periodo (pelo
menos durante seis meses) e, devido a esta frequéncia e duracdo, resultam em consideravel sofrimento psiquico,
psicossomatico e social. Esta defini¢do elimina os conflitos temporarios e centra-se na zona de transi¢cdo onde a
situacdo psicossocial comeca a resultar em estados patologicos psiquiatricos e/ou psicossomaticos”.
LEYMANN, Heinz — Mobbing and Psychological Terrors at Work. Violence and Victims. [Em linha]. p 119.

! COSTA, Ana Cristina Ribeiro — O ressarcimento dos danos decorrentes do assédio moral ao abrigo dos
regimes das contingéncias profissionais. Questdes Laborais. p. 105.

2 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
19-36.

> HIRIGOYEN, Marie-France — Idem. p. 17.

* Em tradugdo livre: “era a primeira vez que o direito laboral fazia referéncia 4 saude mental”. HIRIGOYEN,
Marie-France — Todo lo que hay que saber sobre el acoso moral en el trabajo (trad. do francés). p. 36. Em
tradugdo livre: “era a primeira que o direito laboral fazia referéncia a saude mental”.

> HIRIGOYEN, Marie-France — Idem. p. 36.
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fardo o enquadramento da conduta. Desta forma, serd propiciada sua efetiva protecdo, quando
configurada, e, ainda, evitard acusagdes falsas.

Marie-France Hirigoyen escolheu definir o assédio moral no trabalho, levando em
consideragdao as consequéncias da referida violéncia para as vitimas, nos seguintes termos:
“(...) el acoso moral en el trabajo se define como toda conducta abusiva (gestos, palabras,
comportamientos, actitudes) que atenta, por sua repeticion o su sistematizacion, contra la
dignidad o la integridade fisica o psicoldgica de un trabajador y que pone en peligro su
empleo o degrada el ambiente de trabajo’°.

A referida autora opta por uma conceituacdo que se utiliza do abuso do direito e que
exige uma repeticdo ou sistematizacdo da conduta. Acerca da repeticdo dos atos, Mago
Graciano de Rocha Pacheco ensina: “Assim, considerando o assédio como o conjunto de
condutas reiteradas e sistematicas que criam um ambiente de humilhagdo, de degradacao ou
de vexame para a sua vitima®', para determinar o direito fundamental em causa terd de ser
tomada, em devida conta, a diversidade de comportamentos que podem compor o assédio
moral®> que, individualmente considerados, podem violar diversos direitos™, mas que,
tomados no seu conjunto, apenas alcancam a condi¢ao de assédio moral quando pela sua
reiteracdo e sistematicidade conformam um ambiente degradante, humilhante ou vexatorio
para o sujeito passivo™’.

Do referido autor diverge Paula Quintas, que afirma que nao ha formula para o assédio
moral, a defender a desnecessidade de repeticdo dos atos: “(...) basta um ato espontaneo
(usando a linguagem penal) que pelo seu alcance destrua a capacidade laboral do trabalhador,
sendo de destacar que a resisténcia psicologica também ¢ um valor a considerar. Quanto a
nos, nio sio atos reiterados que qualificam o assédio™®.

Percebe-se, portanto, que a doutrina diverge quanto a possibilidade de um ato isolado
de violéncia configurar a ocorréncia de assédio moral.

Ainda acerca do conceito de assédio moral, sobre as consequéncias da repeticdo dos

atos de assédio, Marie Grenier-Pez¢é destaca que: “A subordinagdo propria a defini¢do juridica

do contrato de trabalho confina o trabalhador em uma toxicidade contextual quase

* Em tradugdo livre: “O assédio moral no trabalho se define como toda conduta abusiva (gestos, palavras,
comportamentos, atitudes) que atentem, por sua repeticdo ou sua sistematizagdo, contra a dignidade ou a
integridade fisica ou psicolégica de um trabalhador e que pde em perigo seu emprego ou degrada o ambiente de
trabalho.” HIRIGOYEN, Marie-France — Todo lo que hay que saber sobre el acoso moral en el trabajo (trad.
do francés). p. 22.

>’ PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 41-42.

¥ QUINTAS, Paula — Os direitos de personalidade consagrados no Codigo do Trabalho na perspectiva exclusiva
do trabalhador subordinado: direitos (des)figurados. p. 205.
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experimental. A obstrucio das vias de escoamento das excitacdes traumaticas leva ao colapso
depressivo e 4 via somatica mais ou menos a longo do tempo™™.

De se perceber, portanto, que as consequéncias do assédio moral sdo aviltantes para a
vitima, que tem sua dignidade e integridade violadas. Importante, por fim, trazer a baila o
conceito de assédio moral de Pedro Barrambana Santos: “(...) a conduta ou conjunto de
condutas, de caracter indesejado, singular ou reiteradas, ocorridas durante o procedimento de
formagdo ou execucao da relacao laboral que, por via de importunagao do sujeito alvo, visam
constranger, afectar a dignidade ou gerar um ambiente intimidativo, hostil, humilhante ou
desestabilizador para o sujeito para as quais sdo direcionadas™®.

O referido conceito ¢ amplo e adequa-se a gama de situagdes que podem ocorrer no
contexto do assédio moral, o que implica concluir que: a) o assédio moral pode advir de um
mesmo tipo de conduta ou de distintas condutas; b) que a conduta precisa ser indesejada, no
que importa chamar atengdo para o principio da protecdo, a ser considerado quando da
avaliag¢do da conduta tida por assediante; c) o assédio moral pode ocorrer por meio de conduta
singular, desde que grave o suficiente, a depender do caso concreto, bem como pela reiteracao
de condutas; d) o assédio moral pode ocorrer também de modo pré-contratual; e€) o assédio
moral implica importunacdo ao sujeito alvo; f) o assédio moral visa constranger, afetar a
dignidade ou gerar ambiente de trabalho intimidante, hostil, humilhante ou desestabilizador
para o alvo.

A seguir, distinguir-se-a o assédio moral de outras terminologias, a fim de possibilitar

o correto enquadramento dos fatos alegados como caracterizadores de assédio moral laboral.

1.1.3. Distinc¢oes do assédio moral e outras terminologias

Como ja fora mencionado, o assédio moral ndo se confunde com outros conceitos,
dentre as quais se destacam, principalmente, o bullying, o mobbing, o harassment e o ijime.
Para que haja uma melhor compreensio juridica do fendmeno do assédio moral®,
notadamente quando do enquadramento por meio dos sistemas de justica laboral de Portugal e

Brasil, faz-se necessaria uma explicagdo sintética quanto aos epigrafados conceitos.

a) Bullying

Y GRENIER-PEZE, Marie — O assédio moral no trabalho: privacio da liberdade In DEJOURS, Christophe —
Psicodinamica do trabalho: casos clinicos. p. 104.

% SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 74.

6! E, assim como alerta Jilio Gomes, para que ndo haja sua baalizacio. GOMES, Julio — Algumas observagdes
sobre o mobbing nas relagdes de trabalho. REIS, Jodo Pena dos (coord.) — O assédio no trabalho. Jurisdicio
Trabalho e da Empresa. [Em linha]. p. 120.
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A expressdo bullying decorre do verbo em inglés to bully que, em tradugdo livre,
significa tratar de modo grosseiro, desumano, hostil. Sua origem ndo se deu no cenario
laboral, a surgir, inicialmente, no ambito escolar e s6 depois a referir-se também para outros
contextos, como no exército, na familia, nos esportes, dentre outros®.

A perspectiva de sua andlise costuma ocorrer no ambito individual, por ser mais

comum de ocorrer de um trabalhador para outro®, nio de um aspecto grupal.

b) Mobbing

O termo mobbing no contexto das relagdes de trabalho foi introduzido por Heinz
Leymann, psicologo alemao radicado na Suécia, na obra “Mobbing, a perseguicdo no
trabalho”®, de 1990. O referido autor baseou-se nas ligdes de Konrad Lorenz, acerca do
comportamento hostil de grupos de animais que pretendem repelir um intruso, bem como de
Peter-Paul Heinemann, sobre a hostilizagao de criangas por outras no ambito escolar®.

O termo deriva do inglés, to mob, que significa, em traducao livre, atacar, maltratar ou
perseguir, a tratar-se de uma perspectiva grupal. E exatamente por isso que Pedro Barrambana
Santos®® explica que a terminologia ndo deve ser utilizada, uma vez que o assédio moral no
contexto laboral ndo necessariamente decorre da pratica de um grupo, ja que pode decorrer da
acdo de um individuo®’.

Assim, de acordo com a doutrina de Rita Garcia Pereira®, o mobbing possui, portanto,
sentido mais restrito que o de bullying, pois este compreende agressoes fisicas que, em regra,

ndo sdo caracteristicas do assédio moral®’.

¢) Harrasment

62 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
78-79.

63 CHAPPEL, Duncan e DI MARTINO, Vittorio — Violence at work. p. 49.

% LEYMANN, Heinz — Op. cit.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
76-77.

6 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 78.

7 No mesmo sentido: PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 168-169.

% PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio.
p. 67-68.

% Ainda nos primérdios dos estudos sobre o tema em Portugal, Rita Garcia Pereira ja afirmou que a separagdo
entre mobbing em assédio moral e assédio psicologico ndo poderia se sustentar, uma vez que “dificilmente
existirdo sentimentos de humilhagdo sem violéncia psicoldgica e vice-versa” [...]. Nesta perspectiva, assédio
moral e assédio psicologico parecem ser duas faces da mesma moeda, ambas reconduziveis a verdadeira esséncia
do fendmeno em analise e nenhuma delas revestindo uma completa autonomia conceptual perante a outra”.
PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio. p.
72-73.
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A terminologia harrasment foi utilizada pela primeira vez por Carroll Brodsky,
psiquiatra americado, em 1976, no livro de “The harrassed worker”, para referir-se aos
“ataques repetidos e voluntarios de uma pessoa a outra, para atormenta-la, mina-la, enfim,
provoca-la”’®.

Para os americanos, prevalece a expressio harassment’'. De acordo com Rita Garcia
Pereira’”, o termo foi o resultado da substituicdo do termo psicoterror, originalmente usado
por Leyman; ocasido em que passou a ter, originalmente, contorno de assédio sexual para,

posteriormente abranger a “a¢ao de molestar ou aborrecer alguém insistentemente” no ambito

moral.

d) ljime

O termo ijime possui origem no Japdo, a possuir ampla abrangéncia, pois contempla a
violéncia contra criancas no ambiente escolar’”, tanto por parte dos proprios alunos como
também por meio dos professores, a consistir em verdadeira questao social.

Contempla, ainda, no ambito das empresas niponicas, o que, segundo ensina Marie-
France Hirigoyen, possui por objetivo inserir os trabalhadores no grupo e proporcionar sua
adaptacdo, num claro “instrumento de controle social” na década de 19707

Ja nos anos 1990, o ijime converteu-se numa ferramenta de pressdao, com intuito de
fazer os antigos empregados pedirem a terminagdo dos contratos de trabalho, como método de
administragio””. Nos dizeres de Mago Graciano de Rocha Pacheco, o ijime “adquiriu um
sentido mais abusivo, hostil e brutal, ao procurar afastar os «madogiwazoku»'®®, as pessoas
mais idosas, através, por exemplo, de humilhagdes, vexames e pressoes”™ .

Verifica-se, portanto, que a terminologia assédio moral recebe criticas, mas segue
sendo a mais adequada, uma vez que se relaciona a qualidade da pessoa, o que se coaduna
com a licdo de Rita Garcia Pereira: “(...) por estar associada ao conceito de moral publica e de

bons costumes, 0 que nao s6 nao ¢ estatico como a sua interpretacdo estd dependente de

concepgdes variaveis religiosas, morais stricto sensu e inclusivamente temporais e

" HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
81.

"' TORRES, Analia (Coord.) [et al.] — Assédio sexual e moral no local de trabalho. [Em linha]. p. 52-54.

> PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio.
p. 66.

3 PEREIRA, Rita Garcia — Idem. p. 69-70.

™ HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
83-84.

" HIRIGOYEN, Marie-France — Idem. p. 84-85.

7 PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 167.
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geograficas'*®.

Todavia, tal critica ndo ¢ de indole suficientemente gravosa que faca
abandonar o recurso aquela, j& que, a ser assim, padeceriam do mesmo mal muitas das
expressoes hoje comummente aceites no mundo do direito, como se verifica ser o caso dos
danos morais. Por moral deve pois entender-se o que esta relacionado com as qualidade da

- . 9577

pessoa enquanto tal e € justamente essa a pedra de toque das condutas assediantes™"".
Do exposto, percebe-se que as terminologias acima, embora similares, ndo se
confundem com o assédio moral, que se trata de fenonomeno distinto, com mais sutileza no

que diz respeito as agressoes e, inclusive, a prova delas.

1.1.4. Distincoes do assédio moral no que toca a outros institutos

Com a finalidade de identificar o que ndo se configura como assédio moral laboral,
mostra-se relevante tecer consideracdes acerca de outros institutos, notadamente a se
considerar que nem todas as condutas abusivas no ambiente de trabalho implicam a
caracterizacdo do assédio moral laboral, o que importa para as decisoes dos sistemas de
justica laboral de Portugal e do Brasil.

Nesse sentido, serdo abordadas as figuras do conflito, estresse, da violéncia, do
burnout, das mas condi¢des de trabalho, da intimidagdo, do stalking e do assédio sexual.
Ressalta-se que ndo hd como se esgotar o tema nesse tocante, diante do escopo da

investigagdo’™.

a) Conflito

Por conflito, ¢ possivel definir como “o resultado de uma interac¢do reciproca de
sentidos inversos, divergentes ou simultaneamente incompativeis, ou seja, uma discordancia
expressa entre os polos dessa relacdo™”’.

O conflito pressupde, ao menos em tese, uma simetria entre os protagonistas no
ambiente de trabalho. Do conflito, se bem gerido, pode resultar um crescimento no ambito

empresarial. Entretanto, se tal conflito ndo for solucionado pode conduzir a uma situagdo de

" PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio.
p.77.

® Para uma compreensio aprofundada do tema, v. HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho:
redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p. 19-36.

" SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 77.
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assédio moral, especialmente a se considerar que, “por tras de todo procedimento de assédio,
. ~ . 1 580
existe o ndo falado e o escondido™".

No assédio moral nao ha relacdo simétrica, mas de submissao psicoldgica, no que se

distingue do conflito, porquanto ha uma “relacdo dominante-dominado, na qual aquele que

81
7%, Percebe-se,

comanda o jogo procura submeter o outro até fazé-lo perder a identidade
assim, que o conflito pode conduzir a evolu¢do de um ambiente de trabalho, em que se opde

ao assédio moral, cuja forca degradante ¢ da sua natureza®”.

b) Estresse

O estresse, cujo conceito foi criado por Hans Selye, “¢ constituido ao mesmo tempo
pelo agente estressante e pela reagdo do organismo submetido 4 agio do agente estressante”™’.

E, portanto, o estresse uma resposta bioldgica do organismo humano a estimulos
ambientais (situagdes sociais ou psicossociais, de acordo com Heinz Leymann, na obra
“Mobbing. La persécution au travail”®") que ocasionam tensdo™, que ndo necessariamente
decorre do assédio moral, a exemplo de sobrecarga, discriminacdo, abuso do poder de direcao,
mas condicdes de trabalho, convivio com pessoa toxica, problema de saude pessoal, dentre
outros, mas “pode ser uma fase do assédio moral, ou, inclusive, a sua consequéncia”gé.

Importante ressaltar que o estresse pode ser estimulante para a produgdo dos
trabalhadores, a depender da frequéncia e da intensidade, razao pela qual Mago Graciano de
Rocha Pacheco invoca a ligdo de José¢ Luis Goiii para distinguir o “eutress” do “distress”: “O
primeiro representa aquele stress que ¢ benéfico para o trabalhador enquanto que o segundo
sera aquele ‘produzido por uma excessiva reacdo ao stresse”™’ .

Assim, percebe-se que o estresse somente ¢ destruidor se excessivo, a exemplo do que

. . . . 1 88/89
se d4 no burnout ou se resultar do assédio moral, que é naturalmente destruidor®™'™.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
24,

81 A autora prossegue: “Quando isto se passa no ambito de uma relagio de subordinagio, transforma-se em um
abuso de poder hierarquico, e a autoridade legitima sobre um subordinado se torna a dominag@o da pessoa”.
HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p. 27.
2 PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 143.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
19.

% PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 144.

% SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 77.

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 68.

87 PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 145.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
20.

¥ PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 68-69.

30



¢) Violéncia interna ou externa

Duncan Chappell e Vittorio Di Martino® destacam que tradicionalmente a
preocupagdo da OIT com a violéncia no trabalho se limitava a violéncia fisica, que poderia
ocorrer de distintos modos, a exemplo de homicidio, estupro, ataque fisico, mordidas,
arranhdes, dentre outros. No entanto, atualmente também se preocupa com a questdo da
violéncia psicologica, a exemplo de ostracismo, intimidacao, assédio moral e sexual, além de
outros, verificando-se uma elevacao dos nimeros da violéncia no trabalho.

Concorda-se com Julio Gomes’', quando afirma que a violéncia no trabalho é mais
ampla do que a nogdao de assédio moral, podendo, por exemplo, exemplificar-se com o
trabalho forgado que, a despeito de ser uma forma de violéncia no trabalho, ndo consubstancia
assédio moral. Entretanto, € preciso observar que a Convengdo n.° 190 da OIT trata violéncia
e assédio como conceito Unico.

E possivel, por exemplo, que o superior hierarquico e seu subordinado venham a, de
modo isolado, envolver-se em uma discussdo acalorada que leva a uma agressao fisica (vias
de fato) e até mesmo a xingamentos com palavras de baixo caldo, o que ndo se enquadra
como assédio moral. Contudo, ¢ possivel que situagdes de assédio moral possam degenerar e
conduzir os envolvidos as vias de fato’”.

O mesmo pode ser dito quanto a violéncia sexual, que, embora ndo se constitua como
assédio moral, a depender da situagdo poderd configurar-se como assédio sexual, figura que
sera apreciada oportunamente.

E possivel, ainda, elencar a violéncia externa, que pode ocorrer, por exemplo, por
meio de um cliente da empresa ou ainda de um terceiro, das mais variadas formas, a serem
exemplificadas como os casos de furto, assalto a mao armada, estupro, agressdo, ameaga,
dentre outros.

A violéncia também pode ser interna, ou seja, praticada por alguém que labora na
propria empresa, a exemplo de um colega de trabalho ou ainda do seu superior hierdrquico, a
saber do tipo fisica, moral e até¢ sexual. Ocorre que ela nao se confunde necessariamente com
o assédio moral. Em verdade, todo assédio moral é modalidade de violéncia, mas o contrario

nem sempre ¢ verdadeiro.

** CHAPPEL, Duncan e DI MARTINO, Vittorio — Violence at work. p. 16-17.

! GOMES, Julio — Algumas reflexdes sobre a evolugdo recente do conceito juridico de assédio moral (laboral).
Prontuario de Direito do Trabalho. p. 73.

2 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
33.
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d) Burnout

E possivel conceituar a Sindrome de burnout, sinteticamente, como a depressdo por
esgotamento (fisico e mental) ocasionado pelo estresse prolongado resultante do trabalho
excessivo, o que causa a exaustdo do trabalhador’>. E, pois, uma das formas de riscos
psicossociais. Em tradugdo livre, burnout significa combustao completa.

A OIT ja se manifestou sobre a Sindrome de burnout na publicacdo “Estrés en el
trabajo: un reto colectivo”, em que afirma: “El Sindrome de burnout se puede describir como
una respuesta prolongada a una exposicion crénica a riesgos psicosociales emocionales e
interpersonales en el trabajo. (...) El burnout puede ocurrir cuando existe una desconexion
entre la organizacion y el individuo respecto de los principales ambitos de la vida laboral:
valores, justicia, sociedad, recompensa, control y carga de trabajo™.

Ainda no ambito da doutrina especializada, defende-se que “a intencionalidade ¢ o
principal marco diferenciador entre o assédio moral, o estresse e o burn-out, tendo em vista
que a intencdo maldosa, consciente ou inconsciente, somente constitui elemento
caracterizador do assédio moral™®’.

Assim, percebe-se que o burnout também nio se confunde com o assédio moral,
embora possa resultar da pratica do assédio moral, a depender do caso concreto. Ademais, o

elemento intencional embora nao caracterizador da Sindrome de Burnout, a principio, pode,

sim, fazer-se presente.

e) Mas condicoes de trabalho

As mas condi¢des de trabalho também ndo se confundem com o assédio moral,

embora possa haver uma linha ténue entre ambos. De forma sintética, por mas condigdes de

% “A Resolugdo da Assembleia Legislativa da Regido Auténoma da Madeira n.° 7/2018/M, recomenda ao
Governo da Republica o reconhecimento da sindrome de Burnout como acidente de trabalho e disponivel em:
https://dre.pt/web/guest’/home/-/dre/114771735/details/maximized?serie=I&day=2018-02-27&date=2018-03-
01”. QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 293.

* Em tradugdo livre: “A Sindrome de burnout pode ser descrita como uma resposta prolongada a uma exposi¢io
cronica a riscos psicossociais emocionais e interpessoais no trabalho. (...) O burnout pode ocorrer quando existe
uma desconexao entre a organizagao e o individuo sobre os principais ambitos da vida laboral: valores, justiga,
sociedade, recompensa, controle e carga de trabalho” OIT — Estrés en el trabajo: un reto colectivo. [Em
linha]. p. 7.

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 69. No mesmo sentido:
“Es aqui donde se refleja la principal diferencia con el acoso moral o psicolégico dado que en este la causa
desencadenante es un comportamiento de hostigamiento sistematico realizado sobre el trabajador con dnimo de
socavar su personalidad y forzar su salida en la organizacidn, elemento intencional este que no esta presente en
el Sindrome del Quemado, donde la causa suele ser una gestion empresarial poco cuidadosa con el bienestar del
trabajador y que hace oidos sordos a las condiciones poco favorables en las que se desempeiia el puesto de
trabajo”. LAPENA, Hilda Irene Arbonés — Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva. p. 45.
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trabalho podem ser indicadas todas as situagdes em que o exercicio do trabalho ndo atende as
necessidades basicas de higiene, satide e seguranca.

Como exemplos, ¢ possivel indicar espaco de trabalho com calor excessivo, mal
iluminado, sem equipamentos de trabalho ergondmicos, ou seja, ambientes de trabalho sem a
adequacdo as normas minimas de meio ambiente de trabalho decente.

Nesse contexto, tais situagdes podem acarretar estresse ao trabalhador, mas ndo se
confundem com ele. Outrossim, no que pertine a sua distingdo do assédio moral laboral, a
“nocdo de intencionalidade adquire importincia™®, uma vez que ha assédio moral laboral
quando o objetivo do exercicio do trabalho em mas condigdes ¢ prejudicar o empregado em

compara¢do com os demais trabalhadores, que ndo estdo sujeitos as mesmas condicdes.

f) Intimidacao

A expressao intimidagdo ¢ usada em diversas normas internacionais da OIT e também
na Diretiva Comunitaria 2022/73/CE, de 23 de setembro, acerca do principio da igualdade
entre homens e mulheres, conforme a alinea 1) do n.° 1 do art. 153.° do Tratado Sobre o
Funcionamento da Unido Europeia. Entretanto, ela é apenas parte do processo de assédio
moral, porquanto corresponde a etapa inicial do processo de assédio moral, nao abarcando a

exteriorizacdo dos atos de assédio laboral®’.

g) Stalking

A nomenclatura stalking compreende a ideia de persegui¢cdo, a contemplar inumeras
situacdes, ndo apenas relacionadas ao meio ambiente de trabalho, ocorrendo, também
comumente, no contexto das relagdes pessoais.

Em Portugal ¢ figura tipica, razdo pela qual sua pratica consubstancia crime. De
acordo com o art. 154.°-A do Cdédigo Penal portugués: “(...) quem, de modo reiterado,
perseguir ou assediar outra pessoa, por qualquer meio, direta ou indiretamente, de forma
adequada a provocar-lhe medo ou inquietagdo ou a prejudicar a sua liberdade de
determinagdo, ¢ punido com pena de prisao até 3 anos ou pena de multa, se pena mais grave

nao lhe couber por forca de outra disposigao legal”.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
33.

°7 Nesse sentido: PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 76.
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J& no Brasil, somente em 2021 o Cédigo Penal foi alterado para incluir no art. 147-A o
crime de stalking, que consiste em “perseguir alguém, reiteradamente e por qualquer meio,
ameacando-lhe a integridade fisica ou psicologica, restringindo-lhe a capacidade de
locomogdo ou, de qualquer forma, invadindo ou perturbando sua esfera de liberdade ou
privacidade”.

A partir da leitura dos textos legais dos dois paises, percebe-se, portanto, em sintese,
que o assédio moral nem sempre sera realizado por meio da pratica de stalking, que o stalking
pode ser um dos métodos da pratica de assédio moral laboral e que nem todo stalking se

enquadra como assédio moral laboral.

h) Assédio sexual

O assédio sexual consiste em forma de violéncia que recai sobre a liberdade sexual da
vitima, com clara ofensa a dignidade, podendo ocorrer ou ndo no contexto exclusivo de um
contrato de emprego. A doutrina®® costuma classificar o assédio sexual em dois tipos, quais
sejam, o assédio sexual por chantagem e o assédio sexual ambiental.

No primeiro, também chamado de quid por quo, necessariamente hd uma relagdo
assimétrica entre o assediante e a vitima. O assediador exige que a vitima faca concessoes de
cunho sexual para que tenha acesso a certo beneficio ou para que nao sofra represalias. Ou
seja, o objetivo do assediador ¢ obter um favorecimento de natureza sexual.

O assédio sexual por chantagem pode ocorrer fora do ambito de um contrato de
emprego, porquanto se da em relagdes assimétricas, a exemplo de professor e aluno, dentre
outros.

Ja o assédio sexual ambiental, também chamado de assédio sexual por intimidagao,
ocorre no ambiente de trabalho, por meio de provocagdes sexuais inoportunas, o que propicia
prejuizos a atuagio de uma pessoa e cria situagdo de intimidagio’. Assim, percebe-se que o
objetivo do assediador ¢ criar um ambiente de trabalho hostil, ainda que possa também
objetivar um favorecimento de natureza sexual.

Em Portugal, o assédio sexual ja estava previsto no Codigo do Trabalho de 2003 (n.° 3
do art. 24.°). Atualmente, também esta previsto no n.° 3 do art. 29.° do Codigo do Trabalho de

2009, que estabelece como assédio sexual “o comportamento indesejado de caracter sexual,

% PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Assédio moral organizacional:
presencial e virtual. p. 73. No mesmo sentido: TERCIOTI, Ana Carolina Godoy — Assédio moral no trabalho:
danos causados ao trabalhador e medidas preventivas. p. 65-66.

% TERCIOTI, Ana Carolina Godoy — Op. cit. p. 66.
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sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito referido no numero
anterior”.

No Brasil, por sua vez, esta previsto no art. 216-A do Cddigo Penal, que o descreve
como “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou fun¢do”. E uma conduta criminosa que implica pena de
detengdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, que sera aumentada em até um ter¢o se a vitima for
menor de 18 (dezoito) anos.

Percebe-se, portanto, que no Brasil apenas o assédio sexual por chantagem possui
previsao legal como tipo penal. Entretanto, nada obsta seu reconhecimento no ambito laboral
como conduta vedada, uma vez que deve o empregador garantir o ambiente de trabalho
saudavel para todos, o que abrange a integridade sexual.

Em seguida, passa-se a analise das espécies de assédio moral laboral.

1.1.5. Espécies de assédio moral laboral

Na pratica, hé diversos tipos de assédio moral laboral, variando comumente de acordo
com a organizagao empresarial, com as dinamicas do trabalho e com o perfil do assediador e
da vitima'®.

Assim, com a finalidade de sistematizar as condutas que, de fato, consistem em
assédio moral laboral, a doutrina especializada, em geral, classifica o assédio moral laboral
em espécies, agrupando-se o instituto em duas grandes classificagdes, notadamente quanto a

qualidade do sujeito ativo e, ainda, quanto a motivagao da conduta.

1.1.5.1. Espécies de assédio moral laboral quanto a qualidade do sujeito ativo

No que diz respeito a qualidade do sujeito ativo, ou seja, do agente assediador, a
doutrina especializada classifica o assédio moral laboral em quatro espécies, quais sejam,
vertical (descendente e ascendente), horizontal, externo e misto.

A relevancia de identificar de onde provém a autoria do assédio se mostra importante

para perquirir a responsabilidade do empregador pelos atos dos seus trabalhadores'".

a) Assédio moral laboral vertical descendente

1 APENA, Hilda Irene Arbonés — Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva. p. 36.
""" No mesmo sentido: PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a
sua conceptualizacio. p. 175.

35



O assédio moral laboral vertical descendente ¢ aquele que se verifica em uma relagao
hierarquica entre a vitima e o agressor, em que a conduta assediadora provém do superior
hieraquico ou do proprio empregador, valendo-se da superioridade hierarquica tipica da
subordinag¢ao juridica.

Exatamente por tal caracteristica esta espécie é também denominada de bossing'®*, por
infléncia do vocabulo inglés boss, que significa chefe.

Nesse contexto, Marie-France Hirigoyen'®, apesar de criticar a rigidez da
classificacdo, destaca que alguns autores constumam dividir o assédio moral laboral vertical

descendente em:

- o assédio perverso, praticado com o objetivo puramente gratuito de
eliminacao do outro ou valorizagao do proprio poder;

- 0 assédio estratégico, que se destina a for¢ar o empregado a pedir as
contas e assim contornar os procedimentos legais de dispensa;

- 0 assédio institucional, que ¢ um instrumento de gestdo do conjunto do

pessoal.

104 105
1 1,

Essa ¢ a modalidade de assédio mais utilizada em Portuga e no Brasi
especialmente em virtude da assimetria tipica da relacdo de trabalho subordinado, a constituir
a modalidade que tende a ser mais grave para o assediado'’®, que se sente isolado,

enfraquecido e ndo encontra alternativa para resistir.

b) Assédio moral laboral vertical ascendente

O assédio moral laboral vertical ascendente ocorre em uma relacdo hierarquica entre a
vitima e o agressor, em que a conduta assediadora provém de um ou vérios subordinados,

com destino ao superior hierarquico ou ao empregador.

12 PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 157. PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio
moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizacio. p. 173.

1% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
112-113.

1 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 98.

1% PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 62.

1% PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 157. No mesmo sentido: HIRIGOYEN, Marie-France —
Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p. 113; SANTOS, Pedro Barrambana
— Op. cit. p. 99.
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E a configuragdo que ocorre com maior raridade'®’, porém também possui potencial
destrutivo, porquanto “¢ sempre precedido da dominagdo psicoldgica do agressor e da
submissdo forcada da vitima™'®. E figura mais comum em situagdes praticas de promogdo de
um trabalhador sem que tenha havido consulta dos demais, ou, em caso de fusdes de empresas
ou compras de uma empresa por outra'®,

Marie-France Hirigoyen''* indica que costuma ocorrer, por exemplo, por meio de
reacdo coletiva de um grupo em cumplicidade para livrar do superior que ndo foi aceito ou,

ainda, de falsa acusacao de violagdo a outros direitos, a exemplo de assédio sexual, em que se

objetiva atentar contra a reputacdo de uma pessoa e causar sua desqualificagdo.

¢) Assédio moral laboral horizontal

O assédio moral laboral horizontal, por sua vez, acontece quando o assediador
encontra-se no mesmo nivel hierarquico da vitima'''. Pode ocorrer pelas diversas razdes,
sendo comum, na pratica, quando o assediador e o assediado disputaram o posto de trabalho
ou a promoc;eio112 — ou seja, em decorréncia de rivalidade —, ou, ainda, em razdo de conflitos
pessoais' .

Nesses casos, costumeiramente a chefia ndo intervém. Assim, “o conflito, na verdade,

55114

degenera, porque a empresa se recusa a interferir” ', a atuar de modo omissivo.

d) Assédio moral laboral misto

O assédio moral laboral misto, também denominado de transversal ou combinado, ¢
aquele que se verifica, simultaneamente, de modo vertical e horizontal, ou seja, que ¢
praticado ou incentivado pelo superior hierdrquico ou, ainda, pelo empregador e, também,

pelos colegas de trabalho.

"7 P ACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 163.

% HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
27.

1% PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 164.

"9 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
116.

"' Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua conceptualizagéo. p. 173.

"2 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
113. No mesmo sentido: SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 99.

'3 paula Quintas aponta como exemplos os seguintes motivos: “dissolucdo do espirito de coesdo do grupo,
concorréncia, rivalidade, ascensdo na carreira, alinhamento conveniente com a hierarquia”. QUINTAS, Paula —
O percurso juridico do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 293.

" HIRIGOYEN, Marie-France — Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano (trad. do francés). p. 67.
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Sao, portanto, no minimo, trés os sujeitos do assédio moral laboral misto: o assediador
vertical, o assediador horizontal e a vitima'', falando-se em tipo “sempre subjectivamente
plural porquanto exigird sempre a presenca, a titulo principal ou acessoério, de sujeitos
provenientes de diferentes estratos hierarquicos™''°.

Importante destacar que ndo ha necessidade de que o empregador ou superior
hierarquico tenha participado ativamente desde o inicio da conduta assediadora, podendo

haver a caracterizacdo da mencionada conduta assediadora em virtude de omissao deste!7118,

e) Assédio moral laboral externo

O assédio moral laboral externo se configura quando decorre de um “elemento exterior
a estrutura organizativa do empregador, isto é, ndo se encontre regularmente integrado na

55119

organica funcional e produtiva da entidade empregadora” ", a exemplo do que pode ocorrer

quando o assédio provém de um cliente do estabelecimento empresarial.

1.1.5.2. Espécies de assédio moral laboral quanto a motiva¢io da conduta

A doutrina costuma classificar o assédio moral laboral no que diz respeito a motivagao
da conduta assediante. Pedro Barrambana Santos'”’ ja salientava que a mencionada
classificagdo possui uma funcionalidade limitada, posicionamento que se refor¢a pelo fato de
a Convengado n.° 190 da OIT estabelecer que a intengdo de assediar € irrelevante para a sua
configuragdo, razao pela qual deve haver uma maior preocupagao com o resultado.

Ainda assim, investigar a intengdo por tras do assédio moral laboral pode ser

121 .
ou, ainda, do valor da

ferramenta util quando da apreciagdo do tipo de responsabilidade
reparagao devido a vitima. Nesse sentido, impde-se analisar as classificagdes do assédio moral

laboral em: assédio moral laboral discriminatorio, assédio moral laboral ndo discriminatorio,

'S PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 65.

"° Diversamente das demais figuras, que podem, a depender do caso, serem consideradas como “assédio
subjectivamente singular”. SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 99.

7«0 assédio horizontal ao prolongar-se no tempo, a partir de certa altura, terd necessariamente de se assumir
também como um assédio vertical descendente, uma vez que o empregador nada fez para o evitar e tinha a
obrigagdo de o fazer. Por conseguinte, num caso destes, o empregador ¢ cimplice ou acaba por tornar-se num **°,
ou seja, o empregador ou ¢ parte activa desde o primeiro momento ou acaba por tornar-se parte em consequéncia
da sua omissdo”. PACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 162.

18 «(_.) & raro um assédio horizontal duradouro ndo ser vivido, depois de algum tempo, como assédio vertical
descendente, em virtude da omissdo da chefia ou do superior hierarquico. E ou se torna, portanto, cumplice”.
HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p. 114.
9 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 98.

120 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 100.

' PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 175.
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assédio moral laboral estratégico, assédio moral laboral institucional, assédio moral laboral

emocional, whistleblowing e sindrome de Estocolmo laboral.

a) Assédio moral laboral discriminatério

Por discriminag¢do tem-se a existéncia de uma distingdo de carater infundado. No
ambito das relagdes de trabalho, a alinea “a” do item 1 do art. 1° da Conven¢ao n.° 111 da
OIT'** (ratificada por Portugal e Brasil'*®) afirma que o vocabulo “discriminagdo” abrange
113 LR ~ ~ A . . em v em L,

toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao”.

Na doutrina, Maria do Rosario Palma Ramalho afirma que o assédio discriminatorio é
« . . . ) .

o comportamento indesejado e com efeitos hostis e que se baseia em qualquer fator
discriminatério que ndo o sexo'**”.

Ainda no contexto do assédio moral laboral discriminatorio, Marie-France Hirigoyen
diz que “praticamente todo assédio ¢ discriminatorio, pois ele vem ratificar a recusa de uma

diferenga ou uma particularidade da pessoa”'?

. Ela indica as motivagdes como sendo em
virtude de discriminagdo por raga, religido, deficiéncia fisica, doenga, orientacdo sexual,
representantes de empregados e representantes sindicais' .

Ha também quem indique que o assédio moral laboral discriminatdrio ¢ aquele que ¢
motivado por “circunstancias raciais ou étnicas, religiosas, etarias, estéticas, de género, de

orientacdo sexual”, dentre outras”'?’

. Tais hipdteses sdo exemplificativas, ndo podendo
esgotar-se aqui, sendo relevante compreender que a causa do assédio costuma decorrer das
caracteristicas individuais da vitima ou da manifestacdo de um direito da vitima, tal como,
ilustrativamente, a religido ou posi¢ao politica, a causar ofensa ao direito a igualdade e a nao

discriminacao.

22 CONVENCAO N.° 111: Discriminagio em matéria de emprego e ocupagio. Organizaciio Internacional do

Trabalho. [Em linhal]. (25-06-1958). Disponivel em
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS_235325/lang--pt/index.htm.

' ILO - Ratifications for Portugal. International Labour Organization. Disponivel em
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY ID:102815; ILO -
Ratifications for Brazil. International Labour Organization. Disponivel em

https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P11200_COUNTRY _ID:102571.

124 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situacdes laborais
individuais. p. 197.

' HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
103.

126 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
103-106.

7 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 78.
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b) Assédio moral laboral nao discriminatorio

O assédio moral laboral ndo discriminatério ¢ aquele que ndo considera as
caracteristicas do sujeito passivo, ou seja, ndo resulta de violagdo ao direito a igualdade e a
nao discriminagao.

A classificagdo decorre do fato de ndo se fundamentar em uma distingao juridicamente
infundada, ou seja, ndo possuir base num “fator discriminatorio legalmente tipificado” '**. Ela
abrange, pois, um maior leque de motivagdes que a discriminagao.

Caracteriza-se pelo “caracter continuado e insidioso, tem os mesmos efeitos hostis,
almejando, em ultima analise, afastar aquele trabalhador da empresa (mobbing)”'®. E
exatamente por isso que, para a configuracao deste tipo de assédio moral laboral dispensa-se a

exigéncia de reiteragio e prolongamento da conduta'*’.

¢) Assédio moral laboral estratégico

O assédio moral laboral estratégico consiste no conjunto de medidas adotadas como
estratégia do assediador com a finalidade de atingir “efeito legalmente vedado ou cuja
produgio implicaria um investimento que o agente considera demasiado oneroso™"*",

E 0 assédio moral laboral estratégico, pois, o meio de que a empresa se vale para obter
o afastamento daqueles que sdo considerados como incémodos, em desrespeito ao que preveé o
sistema normativo' >, sendo comumente utilizado para violar o dever de ocupagdo efetiva
com a finalidade de conduzir a extingdo do vinculo de emprego pela iniciativa do
trabalhador'**.

Importante salientar que a referida espécie nao ¢ exclusiva do empregador, podendo
ocorrer de forma horizontal ou mista, conforme salienta Pedro Barrambana Sant05134, na

hipétese em que trabalhadores querem afastar da empresa um whistleblower (delator), que

revelou os equivocos existentes na empresa, por exemplo.

128 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 101,

2% RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situacdes laborais
individuais. p. 197.

Y RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Idem. p. 197.

BISANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 100.

2 PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacdo. p. 174. No mesmo sentido: QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral.
Prontuario de Direito do Trabalho. p. 293.

3 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situacdes laborais
individuais. p. 194-195. HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral
(trad. do francés). p. 112.

3% SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 100.
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d) Assédio moral laboral institucional

O assédio moral laboral institucional consubstancia uma politica empresarial de gestdo

do conjunto do pessoal'®

, isto €, consiste em uma ‘“manifestacdo coletiva do assédio,
constituindo um processo de hostilidades, estruturado via politica organizacional ou gerencial
da empresa, direcionado a todos os trabalhadores indistintamente ou a determinado perfil de
empregados™'°.

De acordo com Rita Garcia Pereiram, o assédio moral laboral institucional, portanto,
consiste em uma gestao por estresse**"%?, destinada a um conjunto de trabalhadores, com o
objetivo de melhorar os resultados da empresa, ou seja, ao aumento da produtividade.

Na Francga, emblematico o caso da empresa Franca Telecom trouxe luz para a questdo.
A Corte de Cassacio francesa'*’ apreciou a questio e destacou os prejuizos para o clima
organizacional e, ainda, o efeito (potencial ou efetivo) de degradar as condigdes de trabalho
de uma coletividade por meio de uma decisdo da diregdo da empresa, o que ultrapassa os

limites do poder de diregao.

e) Assédio moral laboral emocional

E também chamado de congénitom, a referir-se ao que ¢ praticado por “um agente
singular, dotado muitas vezes de uma personalidade obsessiva, perversa ou patologica™ **. O
sujeito € perverso, ou seja, sente necessidade de rebaixar os demais para que possa
engrandecer-se ou, ainda, pretende destruir aquele que escolheu como bode expiatdrio.

Para conseguir seu objetivo, o assediador perverso pode valer-se das mais diversas

condutas, especialmente aquelas que impeg¢am a vitima de reagir. De acordo com Marie-

135 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
113.

136 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunca dos — Op. cit. p. 89.

"7 PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 176.

¥ No mesmo sentido: HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral
(trad. do francés). p. 23.

'3 Na nota de rodapé n.° 101, Pedro Barrambana Santos afirma que o assédio institucional é o mesmo que o
assédio organizacional, mas que Paula Quintas adota a nomenclatura com outro sentido. SANTOS, Pedro
Barrambana — Do assédio laboral: pelo reenquadramento do assédio moral no ordenamento juridico
portugués. p. 101. Observa-se que Paula Quinta usa a expressao assédio institucional estratégico. QUINTAS,
Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 294

140 ADAM, Patrice; MERCAT-BRUNS; MOIZARD, NICOLAS — Le harcélement moral institutionnel reprime.
Revue de Droit Du Travail. p. 714

4 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 100.

' PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 175.
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France Hirigoyen'®, inicia-se por medidas simples, aparentemente sem importincia, com o
fim de tirar o senso critico da pessoa, para, posteriormente, apds o empregado ndo mais saber
quem estd errado € quem tem razao, ser objeto de critica, censura e vigilancia, e, por fim,
eliminar-se a pessoa'**, por meio de condutas abusivas e hostis.

O objetivo do assediador perverso, portanto, ¢ satisfazer o seu desejo destrutivo de
produzir um efeito nefasto na vitima, eliminando-a e, por via de consequéncia, o assediador

acaba por também degradar o ambiente de trabalho.

f) Whistleblowing

Verifica-se a figura do whistleblowing quando o assédio moral laboral ocorre como
represalia aos trabalhadores que denunciam condutas fraudulentas, de corrup¢do ou, ainda,
violagdo a lei.

E denominado whistleblower (delator) aquele que decide “alertar a opinido publica
sobre malversagdes e atos de corrup¢do ou denunciar violagdes da lei que rege os servigos
publicos onde trabalha, ou as a¢des de empresas ou instituicdes que apresentam um perigo
importante e especifico relacionado a satide ou seguranca piblicas™'*.

No ambito da Unido Europeia, a Diretiva 2019/1937/PE'*° regulamenta a protecio das
pessoas que denunciam violagdes do direito da Unido, que também abrange o direito que trata
das questoes trabalhistas.

No ambito da doutrina, Paula Quintas'*’ elenca como exemplo o caso dos
respresentantes dos trabalhadores para a seguranga e saude no trabalho e também dos
trabalhadores encarregados da prote¢ao de dados.

Por sua vez, Rita Garcia Pereira salienta que o objetivo desse assédio ¢ impingir
represalia aquele que resiste as regras do jogo entdo vigentes e denuncia “irregularidades que
consideram moralmente defeituosas, abrangendo também as revelacdes feitas por empregados

ou profissionais com acesso a informag¢ao confidencial relacionada a algum perigo, fraude ou

'3 HIRIGOYEN, Marie-France — Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano (trad. do francés). p. 75-
76.

14 Em sentido contrario, para quem o assediador pretende manter o trabalhador, a valer-se do poder de diregéo
para melhor submeter e explorar o trabalhador. QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral.
Prontuario de Direito do Trabalho. p. 293.

145 HIRIGOYEN, Marie-France — Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral (trad. do francés). p.
81.

6 DIRETIVA 2019/1937/PE — Jornal Oficial da Unifio Europeia. [Em linha]. Disponivel em: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1937. [Consult. em 24 out. 2024].

47T QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 293.
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conduta ilegal ou imoral”'*

, a exemplo dos “representantes dos trabalhadores para a
seguranga e satide no trabalho, dos trabalhadores encarregados de protegdo de dados™*’. A

intencao do assediador €, portanto, silenciar aqueles que descumprem as regas do jogo.

g) Sindrome de Estocolmo laboral

De acordo com Rita Garcia Pereira, a sindrome de Estocolmo laboral é uma variante
do assédio moral, de que s3o sindnimas as expressdes gaslight, téte de turc e luz de gas, em
que o assediador ndo apenas aterroriza a vitima, como “tenta deilitar a sua razdo ou fazé-la
duvidar dos seus sentidos e percepcdes”'>".

Encerradas as classificagdes, passa-se a analise do Direito da Unido Europeia quanto

a0 assédio moral laboral.

1.2. O assédio moral laboral no Direito da Unido Europeia

Em Portugal, a abertura constitucional para a construcdo da Unido Europeia
(doravante UE) — uma comunidade de estados com “competéncias de atribuicio” '
concedidas por seus membros, mediante tratados internacionais — ocorreu por meio do art. 7.°
da Constituicdo da Republica Portuguesa (doravante CRP), que foi aditado pela revisdo
constitucional de 1992.

A referida ampliacdo ¢ fruto do principio da abertura internacional (ou principio
internacionalista) e acarreta “a validade e aplicacdo directa na ordem interna do direito
comunitario europeu”>?.

Assim, Portugal aceita “as dimensdes facticas e juridicas da interdependéncia
internacional”, de modo que a CRP se abre para “aceitar os quadros ordenadores da
comunidade internacional”'”®, que passam a também vincular a ordem juridica interna,
falando-se em principio da integrag¢@o e em principio da capacidade funcional da comunidade.

Nesse sentido, importante apreciar o tratamento do assédio moral no Direito da Unido

Europeia.

' PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua

conceptualizacio. p. 176.

14 Nota de rodapé n°® 29, de QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontusrio de Direito
do Trabalho. p. 293.

' PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 178.

51 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Direito constitucional. p. 367.

132 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 367.

133 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 369.
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A despeito de, inicialmente, ndo haver previsdo normativa no Direito da Unido
Europeia sobre assédio moral laboral, varias normas foram garantindo o direito a igualdade e
a dignidade da pessoa humana, principalmente no que respeita a proibicdo de atos
discriminatorios e assediantes, a exemplo do Tratado da Unido Europeia, notadamente em
seus arts. 2.° e 3.% do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia (doravante TFUE),
principalmente em seus arts. 8.%, 10.°, 19.°, 45.° e 157.°; da Carta dos Direitos Fundamentais
da Unido Europeia (doravante CDFUE), principalmente em seus arts. 1.°, 20.°, 21.°, 23.° ¢
3] olI54/155

Historicamente, somente na década de 2000 o Direito da UE iniciou a avangar
especificamente na tematica do assédio moral.

A Fundagdao Europeia para a Melhoria das Condi¢cdoes de Vida e de Trabalho,
Fundagao de Dublin, doravante denominada Eurofund, elaborou inquéritos sobre as condi¢des
de trabalho, que contribuiram para a aprovacdo pelo Parlamento Europeu de uma Resolugao
sobre o Assédio no Local de Trabalho (Resolucdo 2001/2339 (INI)'*® com intuito de
sensibilizar os Estados-membros a ampliar a conscientizagdo sobre a tematica na Unido
Europeia, que influenciou a elaboragdo da legislagdo portuguesa.

Hilda Irene Arbonés Lapena'’ indica cinco instrumentos relevantes sobre o tema. De
acordo com a referida autora, inicialmente, a Resolugdo 2001/2339 do Parlamento Europeu
chamou atencao para a questdo do assédio moral laboral, mas ndo trouxe qualquer conceito

para o fendmeno.

'** Importante destacar que o Direito da UE ndo se confunde com as normas do sistema europeu de protegio
internacional dos direitos humanos, estabelecido pelo Conselho da Europa, organizagdo internacional de
cooperacdao em nivel intergovernamental, que conta com 47 paises europeus. Assim, a Carta Social Europeia
(doravante CSE), de 18 de outubro de 1961, ndo integra o Direito da UE, mas, ao lado do Convénio Europeu
para a Protecdo dos Direitos Humanos e das Liberdades Fundamentais, de 04 de novembro de 1950
(popularmente conhecido como Convencdo Europeia dos Direitos Humanos, doravante, CEDH), é um dos
fundamentos do Conselho da Europa. No entanto, a propria UE reconhece os direitos fundamentais dos
trabalhadores consagrados na CSE e, ainda, reconhece os direitos fundamentais previstos na CEDH como
principios gerais de direito. PROENCA, Carlos Carranho — O direito ao trabalho no direito da unido europeia in
Manuel Monteiro Guedes Valente (Coord.). Os Desafios do Direito no Século XXI. p. 204-206.

155 A Declaragio Universal dos Direitos Humanos, de 1948, também nio integra o Direito da UE, porquanto ¢é
fruto do sistema ONU de proteg@o dos direitos humanos. Deste modo, a CSE, principalmente em seu art. 26.°, e
a DUDH, notadamente em seu art. 7.°, documentos que fazem parte, respectivamente, do sistema europeu e do
sistema ONU de prote¢do de direitos humanos, também garantem o direito a igualdade e a dignidade da pessoa
humana e, exatamente por isso, serviram de inspiracdo para os avancos das normas do Direito da UE quanto ao
assédio laboral.

13 RESOLUCAO do Parlamento Europeu sobre o assédio no local de trabalho (2001/2339 (INI)). Jornal
Oficial da Unido Europeia. [Em linha]. (20-09-2001), p. C77 E/138-141. Disponivel em
https://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=T A&reference=P5-TA-2001-
0478&format=XML&language=PT.

571 APENA, Hilda Irene Arbonés — Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva. p. 23-24.
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Em seguida, a Diretiva 43/2000/CE, do Conselho, de 29 de Junho de 2000, aplicou o
principio da igualdade de tratamento das pessoas e a Diretiva 78/2000/CE, do Conselho, de 27
de Novembro de 2000, estabeleceu um marco para a igudade de tratamento no ambito de
emprego ¢ ocupagdo. Esta ultima significou uma evolugdo, pois definiu o assédio
discriminatorio, além de tratar da discrimina¢ao direta e indireta no contrato de trabalho.

Posteriormente, a Diretiva 54/2006/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5
de Julho de 2006, que versa sobre a aplicagao do principio da igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre homens e mulheres quanto a emprego e ocupacao, tratam do
assédio moral e também do assédio sexual'™®.

A referida autora ainda indica, ainda, o Acordo-Quadro Europeu sobre assédio e
violéncia no lugar do trabalho, de 26 de abril de 2007'>, aprovado por todos os agentes
sociais europeus. O citado acordo declara que existe assédio quando “de uno o mas
trabajadores o directivos, repetida y deliberadamente, se abusa, se les amenaza y/o se les
humilla em circunstancias relacionadas com el trabajo™' .

Segundo Hilda Irene Arbonés Lapena'®!, os objetivos do citado Acordo-Quadro, em
sintese, eram ampliar as informagdes acerca da questdo para empregadores e trabalhadores,
bem como proporcionar a empregadores, trabalhadores e seus representantes formas para
identificar, prevenir e lidar com o assédio e a violéncia no meio ambiente de trabalho, além de
deixar clara a obrigagdo do empregador de manter o ambiente de trabalho saudavel, ou seja,
livre de assédio moral e outras formas de violéncia.

O Acordo-Quadro pretendia, ainda, reforcar as legislagdes entdo existentes, com a
finalidade de contribuir para salvaguardar a saude, a seguranca e a dignidade dos
trabalhadores, bem como promover organizagdes profissionais modernas.

E imperioso salientar que as diretivas da UE obrigam os Estamos membros que dela

sejam signatarios, entre eles Portugal, quanto ao resultado a alcangar, nos termos do terceiro

paréagrafo do art. 288° do TFUE.

'8 Paula Quinta lembra que o ponto 17 da resolugdo do Parlamento Europeu, de 8 de outubro de 2015, que trata
da aplicagdo da mencionada diretiva “Exorta a Comissdo a propor medidas claras para combater de forma mais
eficaz o assédio sexual no local de trabalho”. QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral.
Prontuario de Direito do Trabalho. p. 288.

13 ACORDO-QUADRO sobre assédio e violéncia no trabalho (COM(2007) 686 final). Jornal Oficial da Uniéio
Europeia. [Em linha]. (08-11-2001), p. 1-7. Disponivel em https://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0686:FIN:PT:PDF.

10 Em tradugdo livre: “de um ou mais trabalhadores o gestores, repetida e liberadamente, abusa-se, ameaca-se-
lhes e/ou humilha-se-lhes em circunsténcias relacionadas com o trabalho”. LAPENA, Hilda Irene Arbonés —
Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva. p. 24.

' T APENA, Hilda Irene Arbonés — Op. cit. p. 24.
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No entanto, tais diretivas ndo possuem aplicacdo imediata no ordenamento juridico
portugués, haja vista que se exige sua transposi¢ao, em consonancia com o n.° 8 do art. 112.°
da CRP, para o fim de atender as especificidades nacionais, de modo que Portugal, enquanto
Estado-membro da UE, possui competéncia quanto a forma e aos meios de obter o resultado
escolhido pelas mencionadas diretivas'®%.

Por fim, importante mencionar que a tutela do assédio moral por meio das diretivas da
UE se coaduna com o principio do respeito dos direitos fundamentais, que estdo consagrados
nos principios gerais do direito da Unido e sio protegidos pelo Tribunal de Justi¢a'®.

Em seguida, serd analisado como o assédio laboral estd regulamentado no ambito do

Direito do Trabalho portugués.

1.3. A atual regulamentacio do assédio moral laboral no Direito do Trabalho portugués

A fim de possibilitar a analise da atual regulamentacao do assédio laboral no ambito
do Direito do Trabalho portugués e permitir uma melhor compreensdo do sistema, serd feito
um estudo de forma separada, a iniciar-se pelo direito substantivo e, posteriormente, pelo

direito adjetivo de Portugal.

1.3.1. O assédio moral laboral no Direito do Trabalho portugués

De forma sintética, com fundamento nas ligdes de Paula Quintas'®, percebe-se que no
momento anterior a codificacdo, o art. 19.° do Decreto-Lei n.° 49.408/1969, de 24 de
Novembro (mais conhecido por Lei do Contrato de Trabalho) era invocada como fundamento

da vedacao ao assédio moral, pois era dever do empregador proporcionar boas condigdes de

12 Para maior esclarecimento acerca do Direito do Trabalho da UE, Carlos Carranho Proencga leciona: “(...)
dizer: em relacdo as condicdes juridicas de prestacdo de trabalho, nao existe nos 28 Estados membros uma
regulagdo legal uniforme sobre matéria laboral, o que facilmente se compreende porque a UE nao ¢ (e estd longe
de o ser) um Estado; proliferam sim varios regimes juridico-laborais nacionais, tantos quanto o numero de
Estados membros27. Ainda assim, a Unido tem intervindo legislativamente com o objetivo de aproximar as
legislagoes internas28, o que tem sido feito através de diretivas europeias (as quais vinculam os Estados
membros que designarem como destinatarios quanto aos objetivos a alcancar29 e tém de ser objeto de
transposic@o correta e atempada para as ordens juridicas nacionais30), cujo objetivo ¢ precisamente harmonizar
os regimes nacionais. O Direito Europeu do Trabalho (ou Direito do Trabalho da UE), no n.° 3 do artigo 153.° do
TFUE, prevé, a este proposito, a possibilidade de algumas diretivas europeias poderem ser objeto execucao (nao
de transposi¢do, que deve ocorrer for¢osamente através de ato legislativo) através dos parceiros sociais, por
solicitagdo destes, se para tal forem investidos pelo respetivo Estado membro®'”. PROENCA, Carlos Carranho —
O direito ao trabalho no direito da Unido Europeia. In VALENTE, Manuel Monteiro Guedes (coord.) — Os
desafios do direito do século XXI: violéncia, criminalizacio, consenso, tutela digital e laboral. p. 213.

1 Cruz, Cristina Martins da — A Carta Social Europeia no contexto do direito do trabalho de excepgio. Revista
do Centro de Estudos Judiciario. p. 205.

1% QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontusrio de Direito do Trabalho. p. 288.
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trabalho aos empregados. Entretanto, ndo havia regulamentacdo especifica sobre o tema do
assédio moral laboral.

Quando do advento da Constituicao da Republica Portuguesa, de 1976, foi consagrada
a tutela da integridade fisica e moral das pessoas, que ¢ considerada inviolavel (art. 25.° da
CRP).

Nesse contexto, Maria do Rosario Palma Ramalho'® defende que o ordenamento
juridico portugués tutela os direitos da personalidade no dominio laboral (artigos 14.° a 22.°
do CT), o que possui fundamento no principio geral de tutela dos direitos da personalidade
dos artigos 70.° e seguintes do Cddigo Civil.

Posteriormente a CRP, o n.° 2 do artigo 24.° do CT, aprovado pela Lei n.° 99/2003, de
27 de agosto, definiu o assédio como: “(...) 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 formacdo profissional, com o objectivo ou o
efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador”.

Pela leitura do dispositivo, constata-se que o assédio no CT/2003 estava relacionado a
discriminacao, ou seja, regulamentava-se apenas o assédio discriminatério.

A referir-se ao contexto do CT/2003, Mago Graciano de Rocha Pacheco j& defendia
que “o exercicio dos poderes do empregador nunca poderd colocar em causa o conteudo
minimo do direito a integridade moral do trabalhador”'®®, bem como que “a eficacia imediata
do direito fundamental & integridade moral ¢ hoje uma afirmacdo da ‘cidadania no

trabalho’’"?, decorrente do principio da dignidade da pessoa humana™'®’

, 0 que vincula tanto o
Estado como os particulares.

Depois do advento do CT/2003, a Lei n.° 18/2004, de 11 de maio, que transpds para a
ordem juridica nacional a Diretiva 2000/43/CE, do Conselho, de 29 de Junho, estabeleceu no
n.° 4 do art. 3.° que assédio consiste em: “(...) discriminagdo na acepc¢ao do n.° 1 sempre que
ocorrer um comportamento indesejado relacionado com a origem racial ou étnica, com o

objectivo ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou de criar um ambiente intimidativo,

hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”.

1 RAMALHO, Maria do Rosério Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte I — Dogmatica geral. p. 571-
572.

1 P ACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 222.

7 P ACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 223.
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Percebe-se claramente que a ligacdo ainda se dava com a questdo da igualdade e da
ndo discriminagdo, especificamente no contexto da discriminagdo motivada por origem racial
ou étnica.

Em seguida, a Lei n.° 14/2008, de 12 de margo, que transpde para a ordem juridica
interna a Diretiva 2004/113/CE, do Conselho, de 13 de Dezembro de 2004, prescreve na
alinea c) do artigo 3.° que constitui assédio “todas as situagdes em que ocorra um
comportamento indesejado, relacionado com o sexo de uma dada pessoa, com o objectivo ou
o efeito de violar a sua dignidade e de criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou ofensivo”. Ainda na referida lei o n.° 4 do artigo 3.° considera o assédio e o
assédio sexual como “discriminagdo para efeitos da presente lei, ndo sendo relevada a rejeicao
ou aceitagdo deste tipo de comportamentos pelas pessoas em causa enquanto fundamento de
decisdes que as afectem”.

Verifica-se, pois, que uma mesma conduta pode ser, simultaneamente, discriminatoria
e assediante, bem como que as diretivas demonstram a “influéncia juscomunitdria na
construcdo do mencionado quadro conceptual”'®®.

Com o advento do atual Codigo do Trabalho, no tocante a integridade fisica e moral
das pessoas, percebe-se que, na seara laboral, tal direito possui regulamentagao especifica, de
forma que a inviolabilidade da integridade fisica e moral abrange “o empregador, incluindo as
pessoas singulares que o representam, € o trabalhador”, conforme o art. 15.° do CT. Ocorre
que tal previsao nao ¢ suficiente quanto a vedagao ao assédio moral laboral em Portugal.

Tanto que, posteriormente, com a vigéncia de um novo Cédigo do Trabalho, aprovado
pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, um novo conceito legal de assédio moral laboral
surgiu, com alteracdo em 2018 apenas quanto ao n.° 2, sem alteragdao no texto, cuja atual
redacdo do art. 29.° consiste em: “(...) comportamento indesejado, nomeadamente o baseado
em factor de discriminagdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
trabalho ou formagdo 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”.

Apos, houve a aprovacdo da Lei n.° 3/2011, de 15 de Fevereiro, criticada por Pedro
Barrambana Santos'®, por estabelecer um critério a meio caminho entre os Codigos do

Trabalho de 2003 e de 2009.

18 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 73.
1 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 73.
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A luz da atual legislagdo, Pedro Barrambana Santos assim define o assédio moral
laboral em Portugal: “(...) a conduta ou conjunto de condutas, de caracter indesejado, singular
ou reiteradas, ocorridas durante o procedimento de formagao ou execugdo da relacao laboral
que, por via de importunagao do sujeito alvo, visam constranger, afectar a dignidade ou gerar
um ambiente intimidativo, hostil, humilhante ou desestabilizador para o sujeito para as quais
sdo direccionadas™'™.

Ja Paula Quintas conceitua o referido fenomeno como: “(...) o comportamento
indesejado, nomeadamente o baseado em fator de discrimina¢io®, praticado aquando do
acesso ao emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formagao profissional, com o objetivo
(elemento finalistico) ou o efeito (elemento potencial) de perturbar ou constranger a pessoa,
afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador (art. 29.°, n.° 2, do CT)”'"".

Nesse contexto, imperioso destacar a ligio de Maria do Rosério Palma Ramalho'”, de
que no ambito do CT/2003 era dificil enquadrar o assédio moral ndo discriminatorio, o que
acabava levando a tutela dos direitos do trabalhador assediado por meio dos direitos de
personalidade, notadamente o direito a integridade fisica e moral.

No entanto, o CT/2009, em sua atual redagdo, deixou margem para que ndo
necessariamente haja o fator de discriminacdo como base do comportamento assediante, de
forma que ha trés modalidades de assédio no art. 29.° do CT/2009: assédio sexual e assédio
com conotagao sexual, assédio moral discriminatorio e assédio moral ndo discriminatorio.

Verifica-se, pois, que, a partir da atual regulamentacdo legal do assédio moral laboral

em Portugal'”

, para o correto enquadramento da conduta objeto desta investigagdo, € preciso
que, cumulativamente: a) haja a pratica de uma conduta indesejada (que pode ou ndo ser
baseada em discriminacdo); b) que a referida conduta ocorra na formagao ou na execugao da
relagdo de trabalho subordinado; c) que a citada conduta tenha o objetivo ou o efeito de

perturbar ou constranger a pessoa, afetar a integridade ou a dignidade da pessoa ou, ainda,

" SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 74.

"I QUINTAS, Paula — O percurso juridico do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 290-291.
12 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situacdes laborais
individuais. p. 194-195.

'> Embora nio seja o objeto desta investigagio, Paula Quintas leciona que em Portugal o assédio moral nio
constitui um tipo penal especifico. Entretanto, a Lei n.° 83/2015, de 05 de agosto, aditou o crime de persegui¢ao
no artigo 145.°-A do Codigo Penal de Portugal, assim como alterou o artigo 170.° do citado Cddigo quanto a
importunacdo sexual. Assim, pode haver a responsabilizacdo penal se configurados os elementos tipicos dos
citados crimes também no ambito das relagdes de trabalho subordinado. QUINTAS, Paula — O percurso juridico
do assédio laboral. Prontuario de Direito do Trabalho. p. 304.
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criar um ambiente de trabalho nocivo (intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou

desestabilizador).

1.3.2. O assédio moral laboral no Direito Processual do Trabalho portugués

Para compreender, ainda, como o assédio laboral pode ser configurado no sistema de
justica laboral portugués ¢ preciso apreciar as normas do Direito Processual do Trabalho
Portugués, a merecer destaque a competéncia material para julgamento dos processos sobre
assédio laboral e, ainda, do 6nus da prova quanto a tais processos.

No que se relaciona a competéncia material para julgamento dos processos sobre
assédio laboral, em Portugal a andlise de tais processos fica a carga do Sistema Jurisdicional
Laboral, em conformidade principlamente com o art. 209.° da CRP e com os arts. 29.°, 32.°,
33.%,40.° e 126.° da Lei n.° 62/2013, popularmente conhecida como Lei de Organizagdo do
Sistema Judiciario (a seguir, LOSJT)'"*.

Ha, em regra, um juizo do trabalho — que “ndo deixa de ser um tribunal, tem um ou

mais juizes de direito”'"”

— na generalidade das novas comarcas, salvo nas dos distritos mais
populosos, a exemplo de Porto e Aveiro.

Quanto a questdao do Onus da prova do assédio laboral, em Portugal, Pedro
Barrambana Santos'’® salienta a importancia de se estabelecer um regime de prova que seja
“ponderado e parcimonioso” em virtude de que reduzir os pressupostos legais e ampliar a
inversdo do Onus da prova podem implicar a “degenera¢do da figura, transformando o
assediado em assediador e, assim, modificando um regime que se quer protector da dignidade
por um mecanismo de pressao”.

Nao se pode olvidar que a prova do assédio moral ¢ dificultosa e exige, por isso,
criatividade por parte das vitimas para reunir as provas necessdrias a configuracdo do assédio
laboral e ¢ exatamente por isso que ha defensores de que deveria haver uniformizacao das
regras de onus da prova, como forma de “humanizacao da justica”, no sentido de que “caso o
empregador seja o sujeito ativo do assédio moral e negue a alegacdo da vitima, tera de
demonstrar o contrario, ou seja, que tal situagdo real justifica-se por razdes objetivas de ordem

conjuntural e organizacional, entre outras” "’

174 Os juizos do trabalho repartem a competéncia especializada em matéria civel de natureza laboral e em matéria
contraordenacional nos dominios laboral e de seguranga social. MARTINS, Alcides — Direito do processo
laboral. p. 39.

' MARTINS, Alcides — Idem. p. 39.

176 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 334.

" STEPHAN, Claudia Coutinho — O principio constitucional da dignidade e o assédio moral no Direito do
Trabalho de Portugal e do Brasil. p. 188.
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No mesmo sentido, Mago Graciano de Rocha Pacheco'”®, por considerar que a prova
dos fatos constitutivos pela vitima é praticamente impossivel'”’, bem como por entender que a
empresa possui melhores condi¢des de explicar o que, de fato, aconteceu.

Entretanto, o que prevalece no sistema probatorio portugués ¢ que, em regra, incumbe
a quem invoca o direito a prova dos fatos constitutivos do direito alegado, conforme art. 342.°,
n.° 1, do CC. Excepcionalmente, a considerar-se que a demonstracdo das realidade por quem a
invoca se mostra ardua ou praticamente impossivel, inverte-se o 6nus da prova, com
fundamento no art. 344.° do CC.

Assim, nesse contexto, prevalece o entendimento de que o assédio moral ndo
discriminatorio segue a regra do art. 342.° do CC, ao passo em que o assédio moral
discriminatorio se rege pelo n.° 5 do art. 25.° do CT, que permite a inversao do 6nus da prova.
Neste ultimo caso, tem-se a aplicagao integral do regime contido nos arts. 23.° a 28.° do CT,
que trata da igualdade e da ndo discriminacgdo e traz, inclusive situacoes em que ja indica
quando ocorre ou ndo a discriminagao, tais como, no item 2 do art. 23.° e nos itens 2, 3 ¢ 7 do
art. 25.°, todos do CT.

Percebe-se, portanto, que tal sistema ¢ compativel com as normas da Diretiva
54/2006/CE, do Parlamento Europeu e do Conselho, de 5 de Julho de 2006.

Posteriormente, passa-se a analisar o assédio moral laboral no ordenamento juridico

brasileiro.

1.4. O assédio moral laboral no Direito brasileiro

Sera realizado um estudo individualizado do direito do Trabalho e, em seguida, pelo
direito processual do trabalho do Brasil, com a finalidade de permitir o entendimento do

sistema de normas laborais do Brasil quanto ao tema do assédio laboral.

1.4.1. O assédio moral laboral no Direito do Trabalho brasileiro

No Brasil, em nivel federal, ainda ndo existe uma regulamentacao acerca do assédio
moral nas relagdes de trabalho subordinado. O que hé ¢ legislagao estadual sobre a questdo, a

exemplo do que se vé na Lei Estadual n® 3.921/2002, do Rio de Janeiro.

'8 pACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 159.

17 Quanto & dificuldade da prova do assédio na Espanha, inclusive sexual, Cristobal Molina Navarrete chama
atengdo para a relevancia da prova indicidria, notadamente em se considerando que a maior parte dos assédios
ocorre na surdina e, muitas vezes, conta com a cumplicidade dos companheiros. NAVARRETE, Cristobal
Molina — La tutela judicial frente al acoso moral en el trabajo: ;estancamiento y subestimaciéon o lento
progreso? p. 48.
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Nesse sentido, importante mencionar que Rita Garcia Pereira'® ressalta que, no Brasil,
a Assembleia Legislativa do Estado do Rio de Janeiro foi pioneira na edi¢do de lei contra o
assédio moral na seara do servico publico estadual. Entretanto, em que pese haver
representado um avango, a ja mencionada Lei Estadual n® 3.921/2002, do Rio de Janeiro, nao
se aplica aos contratos de trabalho subordinados dos trabalhadores em geral, de forma que
pode apenas ser levada em consideracdo quando da aplicagdo do direito ao caso concreto,
como canone interpretativo.

Verifica-se ainda que o projeto de lei n.° 4.742/2001, acerca da criminalizacdo do

1'8! atualmente tramita no Senado Federal, ndo havendo até o momento sido

assédio mora
convertida em lei.

A despeito da falta de norma especifica sobre o tema, ¢ preciso ressaltar que, assim
como a orden juridica portuguesa instituida pela Constituicdo da Republica Portuguesa de
1976, a ordem juridica brasileira, instituida pela Constitui¢do da Republica Federativa do
Brasil de 1988, reconhece a dignidade da pessoa humana como um valor fundamental, que
deve ser tutelada em diferentes dimens6e5182, 0 que, certamente, envolve as relagdes de
trabalho subordinado.

Diante da omissdo legislativa especifica sobre o assédio moral laboral num contexto
de norma federal, coube a doutrina definir o assédio moral laboral. Nesse sentido, Mauricio
Godinho Delgado conceitua o assédio moral como: “a conduta reiterada seguida pelo sujeito
ativo no sentido de desgastar o equilibrio emocional do sujeito passivo, por meio de atos,
palavras, gestos e siléncios significativos que visem ao enfraquecimento e diminui¢do da
autoestima da vitima ou a outra forma de desequilibrio ou tensdo emocionais graves” '**.

Ainda nesse contexto, de se ressaltar que os julgamentos acerca de assédio moral
laboral se valem principalmente de normas sobre direitos fundamentais, aplicdveis no ambito
das relagdes de trabalho subordinado, porquanto determina o art. 7°, caput, da CRFB/1988,

bem como subsidiariamente de principios e regras do direito civil e ainda de normas

internacionais ratificadas pelo Brasil, tudo conforme autoriza o art. 8° da CLT.

80 PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 165.

81 CAMARA DOS DEPUTADOS. Projeto de lei n.° 4.742/2001. Disponivel em:
https://www.camara.leg.br/proposicoes Web/fichadetramitacao?idProposicao=28692. [ Consult. 07 nov. 2020].

2 MIRANDA, Jorge — Direitos fundamentais. p. 226-245

'83 DELGADO, Mauricio Godinho — Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a lei
da reforma trabalhista e inovacdes normativas e jurisprudenciais posteriores. p. 1448.

52



Outrossim, a CRFB/1988 garante o meio ambiente de trabalho equilibrado (arts. 200,
VIII, c/c art. 225 da CRFB/1988), que consubstancia direito fundamental de terceira dimensao
de todos os trabalhadores'™*.

Ademais, a CRFB/1988 também estabeleceu como fundamento a dignidade da pessoa
humana e os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa, garantiu o direito a satde dos
trabalhadores e a protecdo deles quanto a satide, seguranga e higiene, assim como fixou como
principio da ordem econdmica a fungao social da propriedade ¢ a defesa do meio ambiente
(arts. 1.°, Il e IV, art. 3.°, I, art. 6.°, art. 7.°, XXII, e art. 170, III e VI, todos da CRFB/1988),
dentre outros.

Quanto a integridade, o Codigo Civil de 2002 (a seguir CC/2002) regulamenta os
direitos da personalidade, de aplicacao subsidiaria aos contratos de trabalho, nos termos do
art. 8.°da CLT.

Importante ainda mencionar que a Lei n.° 13.185/2015 institui o Programa de Combate
a Intimidagdo Sistematica (Bullying). Embora a referida lei ndo trate diretamente do assédio
moral laboral, nos termos do art. 8° da CLT, ela poderia ser invocada nas decisdes judiciais
para analise da conduta assediante'®.

Em seguida, a Lei n.° 14.132/2021 altera o Codigo Penal para incluir no art. 147-A o
crime de stalking, que consiste em “perseguir alguém, reiteradamente e por qualquer meio,
ameacando-lhe a integridade fisica ou psicologica, restringindo-lhe a capacidade de
locomogdo ou, de qualquer forma, invadindo ou perturbando sua esfera de liberdade ou
privacidade”.

Do mesmo modo, a despeito de a mencionada lei ndo regulamentar especificamente o
assédio moral laboral, tratando-se de tipificagao de crime, nos termos do art. 8° da CLT, ela
poderia ser igualmente apreciada nas decisdes judiciais com a finalidade de andlise a eventual
configuragdo da conduta assediante.

Posteriormente, a Lei n.° 14.457/2022 foi promulgada e seu art. 23'*® atribuiu as
empresas com Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio (Cipa) o dever de

adotar medidas para prevenir e combater o assédio sexual e outras formas de violéncia.

'8 BONAVIDES, Paulo — Curso de direito constitucional. p. 583-585.

185 Nesse sentido: BALAZEIRO, Alberto Bastos; BORGES, Theanna de Alencar; ROCHA, Afonso de Paula
Pinheiro — A extingdo do contrato de trabalho por rescisdo indireta em virtude do assédio moral: uma andlise
para além da CLT. Revista do Tribunal Superior do Trabalho. [Em linha]. p. 133-134.

861 ei n.° 14.457/2022: Art. 23. Para a promogdo de um ambiente laboral sadio, seguro e que favoreca a insercio
e a manutencdo de mulheres no mercado de trabalho, as empresas com Comissdo Interna de Prevengdo de
Acidentes ¢ de Assédio (Cipa) deverdo adotar as seguintes medidas, além de outras que entenderem necessarias,
com vistas a prevengao e ao combate ao assédio sexual e as demais formas de violéncia no &mbito do trabalho:
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A despeito de a citada lei estar focada no combate ao assédio sexual e a outras formas
de violéncia no que toca ao ambiente de trabalho das mulheres, a referida norma também
pode ser invocada pelas decisdes judiciais brasileiras com o fim de apreciar os deveres das
empresas de manter um ambiente de trabalho saudavel para todos os trabalhadores,
independentemente do sexo.

Mais recentemente, a Lei n.° 14.612/2023, que faz alteragdes na Lei n.° 8.906, de 4 de
julho de 1994 (Estatuto da Advocacia), inclui o assédio moral, o assédio sexual e a
discriminacao entre as infragdes ético-disciplinares no ambito da Ordem dos Advogados do
Brasil (doravante OAB).

A citada norma compreende mais uma evolu¢ao na caminhada quanto ao tratamento
legislativo do assédio moral. Entretanto, ¢ preciso destacar que, embora a referida lei nao
tenha abragéncia para todos os casos em que possa ocorrer o assédio moral, limitando-se as
infracdes ético-disciplinares na seara da OAB, por for¢a do quanto prevé o art. 8° da CLT, ¢
possivel considerar o conceito trazido no art. 34, §2° da Lei n.° 8.906/1994, conforme se
transcreve: “Art. 34 (omissis). (...). §2° (omissis). I - assédio moral: a conduta praticada no
exercicio profissional ou em razao dele, por meio da repeti¢ao deliberada de gestos, palavras
faladas ou escritas ou comportamentos que exponham o estagiario, o advogado ou qualquer
outro profissional que esteja prestando seus servicos a situagdes humilhantes e
constrangedoras, capazes de lhes causar ofensa a personalidade, a dignidade e a integridade
psiquica ou fisica, com o objetivo de exclui-los das suas fun¢des ou de desestabiliza-los

emocionalmente, deteriorando o ambiente profissional;”

I - inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas normas internas
da empresa, com ampla divulgacdo do seu conteudo aos empregados e as empregadas;

IT - fixagdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de denuincias, para apuragao dos fatos e,
quando for o caso, para aplicacao de san¢des administrativas aos responsaveis diretos e indiretos pelos atos de
assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa denunciante, sem prejuizo dos procedimentos
juridicos cabiveis;

III - inclusdo de temas referentes a prevengdo e ao combate ao assédio sexual e a outras formas de violéncia nas
atividades e nas praticas da Cipa; e

IV - realizagdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de a¢des de capacitacdo, de orientagdo ¢ de sensibilizacdo
dos empregados ¢ das empregadas de todos os niveis hierarquicos da empresa sobre temas relacionados a
violéncia, ao assédio, a igualdade e & diversidade no ambito do trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e
que apresentem maxima efetividade de tais agdes.

§ 1° O recebimento de dentincias a que se refere o inciso II do caput deste artigo nao substitui o procedimento
penal correspondente, caso a conduta denunciada pela vitima se encaixe na tipificacdo de assédio sexual contida
no art. 216-A do Decreto-Lei n® 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Codigo Penal), ou em outros crimes de
violéncia tipificados na legislacdo brasileira.

§ 2° O prazo para adocdo das medidas previstas nos incisos I, II, IIT e IV do caput deste artigo ¢ de 180 (cento e
oitenta) dias apds a entrada em vigor desta Lei.
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Atualmente, no que difere de Portugal, ainda ndo ¢ possivel dizer que no Brasil exista

um regime protetor proprio do assédio moral laboral'®’

, porquanto o tratamento e a andlise
das questdes dependem da apreciacdo de um conjunto de dispositivos constitucionais, legais e
convencionais, o que traz incertezas ¢ uma série de dificuldades para seu enquadramento
pelas proprias partes e também pelo sistema de justiga laboral brasileiro.

De se perceber, portanto, que a omissdo legislativa no Brasil quanto a regulamentacao
sistematica da questdo do assédio moral ainda representa um desafio para o enquadramento
dos fatos apontados como configuradores de assédio moral, sendo, portanto, relevantes a

conceituacdo doutrinaria e, ainda, a sua densificacdo por meio das decisdes judiciais.

1.4.2. O assédio moral laboral no Direito Processual do Trabalho brasileiro

No Brasil, a seu turno, também se faz imperiosa a analise da a competéncia material
para julgamento dos processos sobre assédio laboral e, ainda, do 6nus da prova quanto a tais
processos a fim de possibilitar a investigagdo de como o assédio laboral pode ser configurado
no sistema de justica laboral brasileiro ¢ preciso apreciar as normas do Direito Processual do
Trabalho brasileiro.

A competéncia material para analisar o assédio moral laboral, quanto aos efeitos civis
e laborais ¢ tarefa que incumbe a Justica do Trabalho brasileira, conforme art. 114 da
CRFB/1988.

Quanto a organizagdo do Poder Judicidrio Trabalhista, para fins de entrega da
prestagao jurisdicional, tem-se a organizacdo em trés niveis: as Varas ou Juizes do Trabalho,
os Tribunais Regionais do Trabalho — TRT e o Tribunal Superior do Trabalho — TST.

Todas as cidades brasileiras estdo abrangidas pela jurisdicdo de alguma Vara do
Trabalho, ainda que ndo haja sede da Vara do Trabalho no referido local. Ainda para fins de
organizagdo do servigo jurisdicional, ha 24 TRTs, que possuem competéncia recursal e, em
casos especificos, competéncia originaria. J4 o TST fica sediado no Distrito Federal e possui
competéncia recursal e também em casos especificos, competéncia originaria.'*®

Nao existe no Brasil uma regra voltada apenas para os casos de assédio laboral, de
modo que a regra do art. 818 da CLT, em conjunto com o art. 373 do CPC/2015, é que rege o

onus da prova na seara do assédio laboral.

87 SANTOS, Pedro Barrambana — Op. cit. p. 164.
'8 Para melhor compreensio, vide: TST — Justica do Trabalho. Tribunal Superior do Trabalho. [Em linha].
Disponivel em: https://tst.jus.br/web/guest/justica-do-trabalho. [Consult. em 20 set. 2024].
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Importante, em seguida, analisar quais os reflexos das novas normas da OIT sobre

violéncia e assédio no dmbito do assédio moral laboral.

1.5. A Convencao n.° 190 da OIT e a Recomendacao n.’ 206 da OIT sobre violéncia e

assédio: reflexos no assédio moral laboral

Conforme pesquisa divulgada pela OIT em 2022, intitulada “Experiences of violence
and harassment at work: A global first survey”,“violéncia e assédio no trabalho ¢ um
fendmeno generalizado no mundo, com mais de uma em cada cinco (22,8% de 743 milhdes)
pessoas empregadas havendo experimentado pelo menos uma forma de violéncia e assédio no
trabalho durante sua vida proﬁssional”lgg.

Convém salientar que a OIT ja se preocupava com a questdo da integridade, da
dignidade, da satde e da seguranca no trabalho, a merecer destaque, principalmente, as
Convengdes n.° 111, de 1958, sobre a discriminacio no emprego e profissio’° e n.° 155, de
1981"". Ocorre que tais normas nio albergavam especificamente a tutela do assédio moral em
uma ordem global.

Assim foi que, uma vez que o assédio moral laboral constitui uma das formas de
violacdo ao direito a integridade e a dignidade de pessoas envolvidas no ambito das relagcdes
de trabalho em todo o mundo, a OIT adotou a Declaracao do Centenario da OIT para o Futuro
do Trabalho'”, comprometendo-se a construir um mundo do trabalho livre da violéncia e do
assédio.

Ao reconhecer o direito de todas as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia

e assédio, o que abrange a violéncia com base no género, a OIT aprovou a Convengao n.°

1% Em tradugio livre do seguinte trecho: “Violence and harassment at work is a widespread phenomenon around
the world, with more than one in five (22.8 per cent or 743 million) persons in employment having experienced
at least one form of violence and harassment at work during their working life.” ILO — Experiences of violence
and harassment at work: A global first survey. [Em linha]. Geneva: ILO, 2022. Disponivel em:
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/publication/wem
s 863095.pdf. [Consult. em 29 set. 2024]. ISBN 9789220384923 (web PDF).

" CONVENCAO N.° 111: Discriminagio em matéria de emprego e ocupagio. Organizaciio Internacional do
Trabalho. [Em linhal]. (25-06-1958). Disponivel em
https://www.ilo.org/brasilia/convencoes/WCMS _235325/lang--pt/index.htm.

1" CONVENCAO N.° 155: Convengdo sobre a seguranga, a saude dos trabalhadores e o ambiente de trabalho.
Organizacio  Internacional do  Trabalho. [Em  linha]. (22-06-1981).  Disponivel em
https://www.ilo.org/sites/default/files/wemsp5/groups/public/@ed _norm/@normes/documents/normativeinstrum
ent/wems_cl155 pthtm.

2 OIT — Declaragiio do Centenario da OIT para o Futuro do Trabalho. [Em linha]. Portugal: [sn], 2019.
Disponivel  em:  https://www.ilo.org/sites/default/files/wemspS/groups/public/@europe/@ro-geneva/@ilo-
lisbon/documents/publication/wems_749807.pdf. [Consult. em 29 set. 2024].
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6

190" ¢ a Recomendagdo n° 206'*, que também pretendem ser um contributo para a

realizagio da Agenda 2030 da ONU para o Desenvolvimento Sustentavel'®”.

Imperioso destacar que as Convengdes da OIT consubstanciam tratados internacionais
que carecem de ratificacdo pelos Estados-membros da OIT. Uma vez ratificadas, tais normas
obrigam os Estados-membros, que devem adequar suas normas internas ao teor das
mencionadas normas internacionais, além de ndo poder elaborar normas que contrariem as
referidas Convencdes, salvo em sendo mais favoravel'*°.

Ja as recomendagdes, de forma distinta, ndo obrigam os Estados-membros, consistindo
em “instrumentos ndo vinculativos que servem de orientacdo geral para as politicas
nacionais™'"’.

Até o momento, a Convengao n.° 190 da OIT foi ratificada por Portugal, cuja vigéncia
somente ocorrerd em 16 de fevereiro de 2025'. Apesar de a citada Convengdo ainda ndo
haver sido ratificada pelo Brasil, ¢ importante salientar que o governo brasileiro ja deu inicio
ao processo de sua ratificagdo em 08 de margo de 2023,

Nesse contexto, vale salientar que a Convencdo n.° 190 da OIT consiste em core
obligation, razao pela qual deve ser observada por Portugal e Brasil, mesmo quando ndo
esteja em vigor, ainda que “para subsidiar a interpretacdo que ¢ dada por ocasido da andlise da

configuracio do assédio moral nas relagdes empregaticias™ 2.

!9 CONVENTION N.° 190: Violence and harassment. International Labour Organization. [Em linha]. (21-
06-2019). Disponivel em
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190.

"* RECOMENDACAO 206: Violence and harassment. International Labour Organization. [Em linha]. (21-
06-2019). Disponivel em
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100 INSTRUMENT ID:
4000085:NO.

1% ONU - Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel. Organizacdo das Nac¢ées Unidas. [Em linha].
(15-09-2015). Disponivel em https://brasil.un.org/pt-br/91863-agenda-2030-para-o-desenvolvimento-
sustent%C3%Alvel. [Consult. em 20 set. 2024].

19 SUSSEKIND, Arnaldo — Direito Internacional do Trabalho. p. 54-59.

7 ILO — OIT satida governo do Brasil por iniciar processo de ratificagio das Convengdes 190 e 156. International
Labour Organization. [Em linha]. (08-03-2023). Disponivel em https://www.ilo.org/pt-pt/resource/news/oit-
sauda-governo-do-brasil-por-iniciar-processo-de-ratificacao-das. [Consult. em 20 set. 2024].

8 JLO — Ratifications of C190 — Violence and harassment Convention 2019 (N.° 190). International Labour
Organization. Disponivel em
https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT ID:
3999810:NO. [Consult. em 30 out. 2024].

19 BRASIL — Ratificaciio da Convencio 190 da OIT, que reconhece violéncia e assédio no trabalho como
violacdes. [Em linha]. Brasil: [sn], 2023. Disponivel em: https://www.gov.br/secom/pt-
br/assuntos/obrasilvoltou/cuidado/ratificacao-da-convencao-190-da-oit-que-reconhece-violencia-e-assedio-no-
trabalho-como-violacoes-1. [Consult. em 07 jun. 2023].

200 BALAZEIRO, Alberto Bastos; BORGES, Theanna de Alencar; ROCHA, Afonso de Paula Pinheiro — A
extingdo do contrato de trabalho por rescisdo indireta em virtude do assédio moral: uma analise para além da
CLT. Revista do Tribunal Superior do Trabalho. [Em linha]. p. 132.
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Uma vez ratificada por Portugal, ¢ importante ressaltar que no referido pais foi
adotada pela CRP a “doutrina da recepcdo automatica das normas do direito internacional

geral ou comum”"!

, 0 que implica dizer que o sistema de justica laboral portugués pode
adotar a mencionada norma, porquanto ratificada, sem que haja necessidade de sua
transformag¢do em norma interna.

Por oportuno, destaque-se que, caso ocorra a referida ratificagdo pelo Brasil, um novo
cenario juridico serd construido a partir de entdo, notadamente a considerar-se que os
magistrados trabalhistas brasileiros deverdo fazer o controle de convencionalidade®” da
epigrafada Convengao por ocasido dos seus julgamentos.

Tal se deve ao fato de o referido controle permitir que os magistrados brasileiros
facam uma analise direta dos fatos trazidos ao sistema de justica laboral brasileiro para a (ndo)
configuragdo do assédio moral a luz da Convencao n.° 190 da OIT.

O controle de convencionalidade consiste em um dever (inclusive, de oficio) dos
magistrados®”. E ¢ exatamente isso que, no Brasil, preceitua a Recomendagio n.° 123, de 07

de janeiro de 2022, do Conselho Nacional de Justica (doravante CNJ)***

, como forma de
efetivac¢do dos direitos humanos.

A citada obrigacdo se justifica em virtude de a Convencdo n.° 190 da OIT
consubstanciar norma que trata sobre direitos humanos e, como tal, possuir status de norma
supralegal no Brasil, consoante entendimento do Supremo Tribunal Federal — STF no RE n.
466.343/SP*®, ou seja, hierarquicamente encontra-se situada acima das normas
infraconstitucionais, mas abaixo da CRFB/1988.

Por fim, importa observar o teor da alinea “a” do n.° 1 do artigo 1.° da Convengao n.°

190 da OIT, que conceitua o assédio moral, para os propositos da Convencao, como: “(...) the

term “violence and harassment” in the world of work refers to a range of unacceptable

21 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Direito constitucional. p. 820.

202 «Controlar a convencionalidade significa compatibilizar verticalmente as normas do direito interno com os
comandos dos tratados internacionais de direitos humanos ratificados e em vigor no Estado. Trata-se do
exercicio que ha de fazer o juiz de analise de conformidade das normas internas com o que dispdem os tratados
internacionais de direitos humanos em vigor no Estado, para o fim de retirar a validade da norma interna menos
benéfica.” MOLINA, André Aratjo; MAZZUOLI, Valério de Oliveira — O controle de convencionalidade da
reforma trabalhista. Revista LTr. p. 1078-1079.

% Nesse sentido: BORGES, Theanna de Alencar — O controle de convencionalidade das Convengdes da OIT
como instrumento de promocdo do trabalho decente. In FARIAS, James Magno Araujo (Org.). Trabalho e
humanidade: em homenagem ao centenario da OIT e aos 10 anos da escola judicial do TRT da 16" Regido.
p. 173.

2% RECOMENDACAO n.° 123, de 07 de janeiro de 2022. Conselho Nacional de Justica. [Em linha].
Disponivel em: https://atos.cnj.jus.br/files/original1519352022011161dda007{35ef.pdf.

205 BORGES, Theanna de Alencar — O controle de convencionalidade das Convengdes da OIT como instrumento
de promogdo do trabalho decente. /n FARIAS, James Magno Aragjo (Org.). Trabalho e humanidade: em
homenagem ao centenario da OIT e aos 10 anos da escola judicial do TRT da 16* Regido. p. 172.
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behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or repeated, that aim
at, result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or economic harm, and
includes gender-based violence and harassment”>".

A partir do novo conceito convencional indicado, percebe-se, portanto, que antigos
conceitos doutrindrios, como o de Cldudia Coutinho Stephan no sentido de que “(...) entende-
se como assédio moral a conduta abusiva e frequente que expde a vitima a situagdes
constrangedoras e humilhantes que atentem contra sua dignidade, provocando a degradagao

do meio ambiente de trabalho” 2%’

, Ja ndo subsistem.

J& o conceito doutrindrio de Rodolfo Pamplona Filho e Claiz Pereira Gunga dos Santos
¢ mais amplo: “(...) assédio moral laboral ¢ a tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto
de acdes ou omissodes, abusivas e intencionais, praticadas por meio de palavras, gestos e
atitudes, de forma reiterada e prolongada, que atingem a dignidade, a integridade fisica e
mental, além de outros direitos fundamentais do trabalhador, comprometendo o exercicio do
labor e, até mesmo, a convivéncia social e familiar”*®.

No entanto, embora sirva de guia para a interpretagdo dos fatos que se caracterizam
como assédio moral laboral, tal conceito também encontra pequena dissonancia dos termos da
Convencao n.° 190 da OIT, tendo em vista que exige que os fatos ocorram de forma reiterada
e prolongada no tempo, o que ndo mais se exige de acordo com a norma convencional.

Ja o conceito doutrinario de Maria do Rosario Palma Ramalho melhor se adequa aos
termos da Conveng¢dao n.° 190 da OIT: “(...) a lei define-o como um comportamento
indesejado, nomeadamente (mas ndo obrigatoriamente) baseado em factor de discriminagdo e
que viola a dignidade do trabalhador ou candidato a emprego, tendo como objetivo ou efeito
constranger a pessoa ou criar um ambiente hostil ou degradante, humilhante ou
desestabilizador para o trabalhador ou candidato a emprego (art. 29.° . n.° 2). Trata-se, pois, de

359

um conceito muito amplo, até porque prescinde da intencionalidade do agente™”, colocando-

se antes na perspectiva do assediado e valorizando o efeito hostil, constrangedor ou

humilhante, que aquela conduta lhe provoca™®.

2% Em tradugfo livre: o termo “violéncia e assédio” no mundo do trabalho refere-se a uma série de
comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameagas de comportamentos e praticas inaceitaveis, quer se trate de
uma ocorréncia Unica ou repetida, que visam, resultam ou sdo susceptiveis de resultar em danos fisicos,
psicologicos, sexuais ou econdmicos, e inclui a violéncia e o assédio baseados no género.

27 STEPHAN, Claudia Coutinho — Op. cit. p. 21.

208 pAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gun¢a dos — Op. cit. p. 51.

2% RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situacdes laborais
individuais. p. 196.
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Pelo exposto, percebe-se que a OIT, por meio da Convencdo n.° 190 e da
Recomendagdo n.° 206, trouxe um novo arcabouco normativo para a regulamentagdo do
assédio moral no ambito internacional, possuindo o conddo de impactar as decisdes dos
sistemas de justica laboral de Portugal e do Brasil acerca da (ndo) configuracdo do assédio

moral laboral, o que seréd objeto da discussdo que se segue.
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II - O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO SUBORDINADO SOB A PERSPECTIVA
DOS SISTEMAS DE JUSTICA LABORAL DE PORTUGAL E BRASIL

A medida que a sociedade tornou-se mais complexa, os conflitos também aumentaram
em tamanho e em complexidade, de modo que os direitos humanos e os direitos
fundamentais, consequentemente, foram ampliados.

Nesse contexto, era preciso que os referidos direitos fossem efetivados e uma das
formas de se tornarem efetivos é por meio do acesso aos sistemas de justica de cada Estado. E
por isso que, nos dizeres de Mauro Cappelletti e Bryant Garth, o acesso a justica ¢ o
“requisito fundamental — o mais basico dos direitos humanos — de um sistema juridico
moderno e igualitario que pretenda garantir, e nio apenas proclamar os direitos de todos™'°.

Por intermédio do acesso a justica, garante-se a realizacdo dos direitos e interesses do
particular. Nesse sentido, o direito de acesso aos tribunais ¢ amplo para abarcar ndo apenas a
protecao contra a violagdo do Estado, mas também a protegdo contra a violagao praticada por
particulares®'".

Nesse cenario, de acordo com Joaquim José Gomes Canotilho, o direito de acesso aos
tribunais como garantia institucional decorre logicamente: “(1) do monopolio de coaccao
fisica e legitima por parte do Estado; (2) do dever de manutencdo da paz juridica num
determinado territério; (3) da proibigdo da autodefesa a ndo ser em circunstancias
excepcionais definidas na Constituicdo e na lei (cfr. CRP, art. 2l.°)”212.

Em Portugal, o direito constitucional a jurisdi¢@o esta expresso no art. 20.° da CRP em
conjunto com o art. 202.° da CRP. Ele compde, ainda, o direito a decisao de mérito, os
principios da independéncia e da legalidade, o principio da fundamentagdo e o principio da
publicidade (respectivamente nos artigos 202.°, n.° 2, 203.°, 205, n.° 1 ¢ 206 da CRP).

Assim, a finalidade do Poder Judicial portugués ¢ “«reprimir a violagao da legalidade
democratica», além de «dirimir os conflitos de interesses publicos e privados»™". Constitui,
portanto, uma “concretizacio do principio estruturante do Estado de direito™'",

Importante, ainda, mencionar que o art. 1.° do Codigo de Processo Civil de Portugal —

CPC veda expressamente o uso da for¢a para realizar ou assegurar o préprio direito,

entretanto, salienta que as excecdes a referida regra constam da lei, a exemplo do que se vé

21 CAPPELLETTI, Mauro; GARTH, Bryant — Acesso 2 justica (trad. do inglés). p. 12.
21 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 496.

212 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 497.

*13 MIRANDA, Jorge — Direitos fundamentais. p. 393.

214 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 491.
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nos artigos 337.°, 339.°,1277.°, 1314.°, 1315.° e 397, n.° 2.° do CC, além dos artigos 674.°,
675.%,831.°¢ 1366, n.° 1.° do CC.

Ja no ambito da Unido Europeia, o direito a tutela jurisdicional ¢ “garantido na ordem
juridica fundada no Tratado CE pelo facto de este estabelecer um sistema completo de vias de
recurso ¢ de procedimentos destinado a confiar ao Tribunal de Justica a fiscalizagcdo da
legalidade dos actos das instituigdes™"”.

No Brasil, por sua vez, a CRFB/1988 estabeleceu o Poder Judiciario como um dos
poderes harmonicos e independentes, em atengdo ao principio da separagdo dos poderes,
consoante art. 2.°, como garantia de preservacdo de uma Constitui¢do democratica, liberal e
pluralista, essencial, portanto, em um Estado de direito 216,

No Brasil p6s-CFRB/1988, o Poder Judiciario assume papel de destaque,
principalmente diante da reconstitucionalizagdo do pais, do resgate da cidadania, da

ampliacdo dos direitos, e, ainda, da constitucionalizacdo do direito®!”

, 0 que também abrange
o Direito do Trabalho.

Como regra, também no Brasil a autotutela ¢ vedada, sendo excepcionalmente
admitida, a exemplo do que ocorre com a legitima defesa e com o estado de necessidade, no
Codigo Penal brasileiro (art. 23, IT) ou, ainda, no Cddigo Civil brasileiro quanto a protecdo da
posse (art. 1.210, §1°, do CC/2002).

Assim, os casos de assédio moral laboral serdo analisados pelos juizes do trabalho
tanto em Portugal, quanto no Brasil, caso haja interesse da parte autora em acessar a justica
por meio do Poder Judicial laboral, haja vista que também podem optar por métodos
alternativos de resolucdo de disputas.

Importa, pois, entender qual o papel dos juizes do trabalho de Portugal e do Brasil

quando julgam processos referentes a configuracdo do assédio moral.

2.1. O papel dos juizes do trabalho na construcio de decisdes acerca do assédio moral

nos sistemas de justica laboral de Portugal e do Brasil

215 Cfr. acérddo OS VERDES vs. PE, de 23 de abril de 1986, proc. 294/83, Col. 1986, pp. 1357 e ss., n.° 23,
apud, PROENCA, Carlos Carranho — Tutela jurisdicional efetiva no direito da Unido Europeia: dimensdes
teoréticas e praticas. p. 63.

216 Nos dizeres de Paulo Bonavides, a fungdo do Poder Judiciario consiste em “limitar e controlar poderes,
refreando, assim, a concentracdo de sua titularidade num tnico 6rgdo ativo da soberania”. BONAVIDES, Paulo
— Op. cit. p. 569.

2" BARROSO, Luis Roberto — Curso de direito constitucional contemporineo: os conceitos fundamentais e
a constru¢io do novo modelo. p. 403-405.
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A existéncia da figura do juiz do trabalho nos sistemas de justica internos de Portugal
e do Brasil se coaduna com o art. 10.° da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos
(adiante, DUDH) e com o art. 14.° do Pacto Internacional dos Direitos Civis e Politicos.
Quanto a Portugal, também estd em consonancia com o art. 6.° da Convencao Europeia dos
Direitos do Homem e com o art. 47.° da CDFUE.

O juiz do trabalho da atualidade precisa ser agil, decidido, porque a sociedade atual
mensurar o valor de cada coisa pela pressa, entdao a Justica do Trabalho também possui pressa,
como Marcio Tulio Viana leciona: “Sé por ser um 6rgao do Estado ela ja estaria vivendo uma
crise de legitimidade; mas como o proprio trabalho humano por conta alheia tem sido ainda
mais depreciado, ela também se deprecia, e 0 modo mais simples de resgatar a legitimidade —
em sintonia com a pos-modernidade - ¢ mostrar numeros, bater recordes, dar show” 218

Percebe-se, pois, que o direito judiciario, que ¢ o direito produzido pelo juiz, precisa
ser mais movel, mais sintonizado com a realidade da vida — que segue veloz — de modo que
propicia a constru¢do do direito com um olhar mais amplo e criativo, ainda segundo Marcio
Talio Viana: “(...) ndo s6 de forma mais pragmatica, com um olhar na realidade, mas de
modo mais criativo, com suporte na Constituicao - pois ¢ nela que se encontram os grandes
principios e as grandes declaragdes de direitos, especialmente humanos, com suas (também
grandes) abertura e fluidez”".

Hoje, verifica-se, portanto, que os juizes sao chamados a intervir em um maior niimero
de setores da vida, pois tudo pode ser apreciado pela Justica, a falar em “surto de
judiciarizagdo” %%, que também se relaciona as novas demandas que derivam do Estado social
de direito.

E isso também ocorre com o sistema de justica laboral, em que ha o “alargamento da
funcdo judicante™' do juiz do trabalho, o que deriva da amplitude com que seus julgamentos
demandam uma aproximacao da Constitui¢do, notadamente a se considerar que seus
julgamentos devem estar subordinados “as fontes de direito juridico-constitucionalmente

. 222
reconhecidas” .

218 VIANA, Marcio Tulio — A funcéo judicante: entre a racionalidade Taylorista e a pés-modernidade. p.
22.

219 VIANA, Mércio Tulio — Op. cit. p. 24.

220 «“Hoje, tudo ¢ susceptivel de ser objeto da Justica. Tudo ¢ sindicavel pelo direito. Aquela ¢ aplicavel ndo s6 as
relagdes inter-individuais, como as rela¢des colectivas. Mas porque o cidadao tudo espera da Justica, ndo apenas
uma Justica ilimitada, mas uma Justica total, a responsabilidade dos Juizes dilata-se e plasma-se nao s6 no dizer
do justo, no julgar e decidir mas ainda no saber educar, conciliar, comunicar, guardar distdncias e a0 mesmo
tempo estar proximo”. AFONSO, Orlando Viegas Martins — Poder judicial: independéncia in dependéncia. p.
185.

21 VIANA, Marcio Tulio — Op. cit. p. 29.

22 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 664.
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Isso ocorre tanto em Portugal quanto no Brasil, especialmente num contexto de
constitucionalizag¢do de direitos laborais e de articulagdo para o didlogo com varias fontes de
direito internacional e de direito comunitario®*, este ltimo apenas em Portugal.

Nesse sentido, importa analisar qual a relevancia das decisoes dos sistemas de justica
laboral de Portugal, bem como da Unido Europeia, e do Brasil, para a densificacdo da figura

do assédio moral laboral, a iniciar por Portugal.

2.2. O processo hermenéutico de construcido das decisdes sobre a configuracio do

assédio moral pelo Poder Judicial laboral de Portugal

Como dimensdo do Estado de direito, a CRP estabelece uma “protecdo juridico-
judiciaria individual sem lacunas (cfr. arts. 20.%/1, 268.%/4y**** para o fim de permitir a
efetivacao da garantia dos direitos fundamentais em caso de sua violagdo por meio de “6rgaos
de soberania com competéncia para administrar a justica em nome do povo” (art. 202.°, n.° 1,
da CRP). Isso ocorre por meio de uma “instdncia independente que restabeleca a sua

225 ..
%22 no caso, o Poder Judicial.

integridade
Dessa forma, em Portugal, conforme resulta do art. 209.° da CRP e da LOSJ,
especificamente no contexto objeto deste estudo, despontam em primeira instancia os
tribunais de comarca, que se desdobram em juizos de competéncia especializada, competéncia
genérica e de proximidade®®.
Especificamente na seara do processo laboral, hd os juizos do trabalho, que ndo

227 Das decisdes dos

deixam de ser um tribunal e que possuem um ou dois juizes de direito
juizos do trabalho, desde que preenchidos os requisitos legais para tanto, podem ser
manejados recursos para os Tribunais da Relagdo que, em regra, julgam em segunda instancia,
conforme art. 32.°, 67.° ¢ Anexo I da LOS]J.

Acerca da competéncia material da Justica do Trabalho portuguesa, destacam-se sobre

o assédio moral, a depender do caso concreto, precipuamente, questdes emergentes de

3 A constituir um “pluralismo de ordenamentos superiores”, conforme CANOTILHO, José¢ Joaquim Gomes —
Direito constitucional. p. 694. Ainda segundo o referido autor: “Nao ha um vértice com uma norma superior; no
estaldo superior situam-se varios ordenamentos superiores — ordenamento constitucional, ordenamento
internacional e ordenamento comunitario — cuja articulagdo oferece inequivocas dificuldades, sobretudo quando
qualquer desses ordenamentos disputa a supremacia normativa ou, pelo menos, a aplicacdo preferente das suas
normas e principios”. CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Direito constitucional. p. 695.

224 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 273.

225 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Op. cit. p. 274.

226 A LOSJ (art. 40.° ¢ ss.) exclui da competéncia dos tribunais judiciais as matérias afetas ao Tribunal
Constitucional, aos tribunais administrativos, fiscais e arbitrais.

T MARTINS, Alcides — Direito do processo laboral. p. 39.
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relagdes de trabalho subordinado ¢ de relagdes com vista a celebracdo de contratos de
trabalho, questdes emergentes de acidentes de trabalho e doengas profissionais, dentre
outras™.

Imperioso trazer a consideragao alguns julgados do Poder Judicial laboral de Portugal
selecionados para este estudo.

No processo n.° 252/19.2T8OAZ.P1.S1, a 4* Sec¢do do Supremo Tribunal de Justica
(doravante STJP), em decisdo de 15 de dezembro de 2022, ja decidiu que para a configuragao
do assédio moral, haja vista que ¢ um “processo continuado mais ou menos longo”, a analise
ndo pode ser fragmentada, a carecer de “visdo de conjunto”, especialmente a se considerar
que, em uma analise isolada, as condutas podem parecer irrelevantes ou desprovidas de
gravidade.

Ainda na referida decisdo, a 4* Sec¢ao do STJP considerou configurado o assédio
moral laboral, haja vista o conjunto das condutas da empresa consistentes em: alterar fun¢des
de que o diretor somente tem conhecimento por terceiros estranhos a empresa, impor ao
trabalhador carga excessiva de trabalho, ndo convida-lo para almogo da direcdo e afirmar, no
intuito de humilhar o referido trabalhador, em reunido de direcdo que o trabalhador age de
ma-fé e tem grande ego.

Considerou-se o assédio laboral como justa causa para a resolucdo imediata do
contrato de trabalho do autor, com o pagamento correspondente por danos patrimoniais € nao
patrimoniais.

Por sua vez, no processo n.° 2123/17.8TSLRA.C1.S2, de 14 de abril de 2021, a 4°
Sec¢do do STJP entendeu que ndo houve justa causa para despedimento da trabalhadora.

Observa-se que na fundamentacdo do acordao a questdo do assédio foi apreciada,
havendo o mencionado acérddo claramente afirmado que nem todo comportamento
indesejado praticado pelo empregador consubstancia assédio. Nos termos do citado acordao:
“E necessario que esse comportamento do empregador seja eticamente reprovavel, isto ¢, que
seja levado a cabo com o objetivo de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua
dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador ou, que mesmo sem esse objetivo especifico, acabe por produzir esse efeito

no trabalhador”*%.

228 MARTINS, Alcides — Op. cit. p. 39-42; 77-90.

229 FERNANDES, Paula S4& Relat. — Acérdio do Supremo Tribunal de Justica, com o n.°
2123/17.8TS8LRA.C1.S2, de 14 de abril de 2021. [Em linha]. [Consult. 03 ago. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/3d4bf5bdfb9d7dd9802586b700320693?0OpenD
ocument&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.
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No ambito do referido julgamento, duas situacdes faticas foram analisadas. Na
primeira, o tribunal entendeu que a conduta da ré de reduzir temporariamente o horario de
trabalho da autora sem acordo, por si sO, ndo implicaria a pratica de assédio moral laboral,
“pois podem existir motivos atendiveis sé€rios e ndo existir qualquer inten¢do da entidade
empregadora em constranger ou humilhar o trabalhador™>.

Ja na segunda situacao, o tribunal entendeu que a conduta da ré, praticada por meio de
seu administrador, de ameagar a autora (comportamento reputado hostil), mais de uma vez,
com a pratica de mal (despedimento e maior periodo de suspensdo no processo disciplinar
entdo em curso), para constrangé-la a aceitar redug¢@o de horario que ndo desejava, enquadra-
se no conceito de assédio do n.° 2 do artigo 29.° do CT.

A 4* Seccao do STJP, no processo n.° 8249/16.8T8PRT.P1.S1, de 11 de setembro de
2019, trouxe diversas contribuigdes acerca do tema do assédio moral laboral.

Destacam-se para a finalidade deste estudo, principalmente, que: a) o assédio moral se
configura pela pratica de “comportamentos, real e manifestamente, humilhantes, vexatorios e

atentatorios da dignidade do trabalhador™*"

, em regra, por certa duracdo e com determinadas
consequéncias; b) o objetivo de afetar a vitima (elemento volitivo) ndo € necessario para
configuracdo do assédio moral, sendo suficiente que a afetagdo da vitima seja efeito da
conduta assediante da empresa, por meio de comportamentos que infrinjam a integridade
psiquica e moral do trabalhador; c¢) ainda que o elemento volitivo ndo seja exigido, a conduta
tida como assediadora precisa ter um objetivo final ilicito ou, no minimo, eticamente
reprovavel.

Ainda houve a distingao no acordao quanto ao 6nus da prova, pois, em sendo o assédio
moral laboral ndo discriminatorio, o 6nus da prova incumbe ao trabalhador, em obediéncia a
regra geral do art. 342.° do CC. Tal se distingue do assédio moral discriminatério, em que a
regra quanto ao Onus da prova se encontra no art. 25.°, n.° 5, do CT.

Em outro processo, o Tribunal da Relagdo de Lisboa, no processo de n.°

10302/18.4T8LSB.L1-4, de 25 de setembro de 2019, considerou configurado o assédio moral

no caso em que comprovado que uma trabalhadora foi colocada num “open space” com

230 FERNANDES, Paula S4& Relat. — Acérdio do Supremo Tribunal de Justica, com o n.°
2123/17.8TS8LRA.C1.S2, de 14 de abril de 2021. [Em linha]. [Consult. 03 ago. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/3d4bf5bdfb9d7dd9802586b700320693?0OpenD
ocument&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.

B1PINTO, Ferreira Relat. — Acérdio do Supremo Tribunal de Justi¢a, com o n.’ 8249/16.8TSPRT.P1.S1, de
11 de setembro de 2019. [Em linha]. [Consult. 03 ago. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jstj.nsf/954f0ce6ad9dd8b980256b5f003fa814/11a78d9841716d4180258473003b8fe7?Open

Document&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.
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outros colegas, sem que lhe fossem atribuidas as tarefas para as quais fora contratada e para
fungdes que exercia por mais de um ano. O acérddo considerou as consequéncias graves para
a satde da trabalhadora®” para condenar a empresa a pagar indenizagdo por danos ndo
patrimoniais, havendo levado em conta a situacdo economica da ré na fixacdo do valor
devido.

Quanto a decisdes em que nao restou configurado o assédio moral laboral, sob a visao
do sistema de justica laboral portugués, inicia-se com o processo n.° 1591/18.5T8CTB.C3.S1,
de 29 de novembro de 2022, em que a 4* Seccao do STJP entendeu que a pressao inerente ao
exercicio das fungdes ndo compde, em abstrato, a configuragdo de assédio moral.

Na ocasido, destacou-se a relevancia da delimitacdo da causa de pedir para o processo
laboral, que possui fun¢ao individualizadora do objeto do processo, a tragar, ainda, os limites
da lide, sob pena de nulidade da decisd@o. Ademais, ficou assentado que o tribunal somente
poderia apreciar o teor da comunicagdo escrita enviada ao empregador como justificativa para
o alegado término do contrato de trabalho, segundo art. 395.°, n.° 1, do CT.

Em outro caso, o Tribunal da Relagdo de Porto, no processo n.° 17600/21.8T8PRT.PI,
de 18 de setembro de 2023, proferiu acordao importante sobre o assédio moral laboral. Dentre
diversos aspectos, trazem-se a lume algumas das abordagens do mencionado decisum, a
exemplo da importancia de se distinguir assédio de outras figuras, para que ndo haja a
banalizacao do instituto.

Além disso, o acorddo ressalta a relevancia de que as circunstancialidades do caso
posto em andlise sejam apreciadas de forma conjunta, ndo segmentadas, principalmente,
porque, na pratica, embora o CT ndo fixe um lapso temporal para sua configuracdo, a conduta
assediante costuma prolongar-se no tempo. Além disso, se as condutas forem analisadas
isoladamente podem parecer irrelevantes ou desprovidas de gravidade.

Merece, inclusive, ser observada a analise feita quanto a desnecessidade da prova da
intencdo do assédio moral laboral, havendo o efeito da conduta afetado a dignidade do

trabalhador e criado um ambiente, hostil, humilhante e desestabilizador: “(...) ainda que nao

232 yoe . . . . , q-
“(...) actualmente uma pessoa apdtica, triste, revoltada, depressiva tendo recorrido a ajuda médica de

psiquiatria e psicoterapia estando a tomar medicagao, frequentou sessdes de psicoterapia, consultas de psiquiatria
e medicina geral, padecendo de um quadro de ango depressividade, com impacto negativo na sua vida quotidiana
e profissional, com manutencdo de queixas de memoria recente e atengdo concentrada, a par de alteragdes do
sono e astenia marcada, mantendo-se a fazer medicagdo psicotropica e psicoterapia, encontrando-se
presentemente com remissao parcial das queixas" e por isso esteve varios periodos de baixa médica”. DUARTE,
Alves Relat. — Acordao do Tribunal da Relacao de Lisboa, com o n.° 10302/18.4TS8LSB.L1-4, de 25 de
setembro de 2019. [Em linha]. [Consult. 03 ago. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrl.nsf/33182£c732316039802565fa00497eec/8c096250080d92{880258487003d8363?Open
Document&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.
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provada a inten¢do de assédio, ¢ contudo apta a perturbacdo do A., bem como a afetar a sua
dignidade, criando-lhe um ambiente hostil, humilhante e desestabilizador, sendo que se
provou que o A., para além de se sentir perturbado e incomodado com a extingdo da isencao
do horario de trabalho (regime que lhe era aplicavel desde o inicio da relacdo laboral) e
humilhado e afetado na sua dignidade com a resposta do gerente da R¢ referida no n° 63 dos
factos provados, sentiu-se também perturbado, incomodado, intimidado, hostilizado,
humilhado e afetado na sua dignidade com os demais comportamentos mencionados™*>>.

Em outra decisao, desta feita no processo n.° 2709/21.6T8VNG.P1, de 05 de junho de
2023, a 4* Seccdo (social) do Tribunal da Relagdo do Porto, salientou-se que nem sempre ha
assédio nas situagdes em que ocorre o exercicio arbitrario do poder de diregao.

Ademais, segundo a fundamentacdo da mencionada decisdo, “apenas um
comportamento e ndo um acto isolado podem integrar o conceito de assédio”**, de modo que
os fatos comprovados globalmente considerados ndo conduziram a uma pratica reiterada e/ou
intensa de criar um ambiente de trabalho “hostil, degradante, intimidativo ou stressante”.

Ja o Tribunal da Relagdo de Lisboa, em acordio do processo de n.°
590/21.4T8PDL.L1-4, de 15 de dezembro de 2022, ressaltou que medidas tomadas pelo
empregador que objetivam organizar o trabalho ou resolver conflitos entre uma trabalhadora e
outras pessoas, em ndo sendo comprovada que tal conduta tivesse o objetivo ou efeito de
perturbd-la ou constrange-la, ou, ainda de afetar sua dignidade ou contribuir para criar
ambiente de trabalho intimidativo, hostil, degradante ou desestabilizador nao implicam a
configuracdo de assédio moral laboral. Assim, o acorddo considera que eventuais
irregularidades ou ilicitudes ndo sdo suficientes para a configuracao do assédio moral.

Além disso, o Tribunal da Relacdo de Lisboa, em acdérddo do processo de n.°
10374/21.4T8LSB.L1-4, de 23 de novembro de 2022, ressaltou que incumbe a trabalhadora o
onus de provar que a revogacao da isengdo de horario teve como objetivo ou efeito perturba-la
ou constrangé-la, afetar a sua dignidade ou criar-lhe um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador, nos termos do art. 29, n.° 2, do CT, a constituir

assédio moral laboral, 6nus do qual nao se desincumbiu. A decisdao concluiu que tal alteragao

23 CARVALHO, Paula Leal de Relat. — Acérdio do Tribunal da Relacio do Porto, com o n.
17600/21.8TSPRT.P1, de 18 de setembro de 2023. [Em linha]. [Consult. 03 out. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657191e80257cda00381fdf/e7el 1c7c3ea828d380258a3d002e¢9a6f?OpenD
ocument&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.

2% PENHA, Rui Relat. — Acérdio do Tribunal da Relagdo do Porto, com o n.° 2709/21.6T8VNG.P1, de 05
de junho de 2023. [Em linha]. [Consult. 03 out. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657f91e80257cda00381fdf/01077405d58f4cd9802589¢cd0044c711?0Open

Document&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.

68



contratual se deu em decorréncia de reestruturacdo da empresa, a abranger outros colegas do
trabalho da autora, ndo havendo restado comprovado abuso de direito por parte da ré.

Em outro caso, por ocasido do julgamento do processo n.® 2600/22.9T8MAI-A.P1, de
05 de junho de 2023, o Tribunal da Relagdo do Porto considerou que o sistema de justica
laboral portugués estd vinculado a apreciar os motivos indicados pelo trabalhador na carta
resolucdo de seu contrato de trabalho como abusiva, ndo podendo fazé-lo de forma genérica,
“com a mera alusio a conceitos, imputacdes vagas e conclusivas ou juizos de valor™*,
quando pretende utilizar para tal o fundamento constante nas alineas “a”, “b” e “e” do n° 2 do
art. 394° do CT.

Assim, se ndo houver a alegacdo na carta resolucdo do contrato de trabalho de fatos
precisos que seriam caracterizadores do assédio moral laboral, ndo cabe ao Poder Judicial
laboral portugués a referida apreciagao em sede de processo judicial.

Do exposto, percebe-se que as conclusdes das decisdes apreciadas sdo distintas, ora
compreendendo que restou configurada a pratica de assédio moral laboral, ora
compreendendo em sentido contrario.

Adiante, serdo analisadas algumas decisdes sobre assédio moral laboral no ambito da

Unido Europeia, dada a influéncia para o sistema de justi¢a laboral de Portugal.

2.3. Algumas contribuicoes das decisdes sobre o assédio moral laboral no ambito da

Unido Europeia para o Poder Judicial laboral de Portugal

Em virtude de Portugal integrar a Unido Europeia, as decisdes sobre a configuracao do
assédio moral proferidas pela UE também carecem de andlise pelo presente estudo, em que
foram identificados seis casos afetos a tematica.

A partir das pesquisas elaboradas junto ao sitio eletronico da jurisprudéncia
Infocuria®®, observa-se que, atualmente, a UE ainda possui poucas decisdes sobre o tema,
cuja analise praticamente pode ser dividida entre o assédio moral no ambito das relagdes de
trabalho subordinado e situagdes em que o alegado assédio moral ocorreu em uma espécie de

vinculo administrativo com a prépria UE.

25 ROMEIRA, Rita Relat. — Acérdio do Tribunal da Relacio do Porto, com o n.° 2600/22.9TSMAI-A.P1,
de 05 de junho de 2023. [Em linha]. [Consult. 03 out. 2023]. Disponivel em
http://www.dgsi.pt/jtrp.nsf/56a6e7121657191e80257cda00381{df/1fd2887a2ddde101802589cd004ba8a5?OpenD
ocument&Highlight=0,ass%C3%A9dio,laboral.

2% UNIAO EUROPEIA — InfoCuria Jurisprudéncia. [Em linha]. Disponivel  em:
https://curia.curopa.eu/juris/recherche.jsf?language=pt#. [Consult. em 07 ago. 2023].
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Quanto ao assédio moral no ambito das relagdes de trabalho subordinado, objeto desta
investigacdo, merece destaque o caso “Asociatia Accept contra Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii, do Tribunal de Justica da Unido Europeia”.

O acoérdao proferido pela 3* Secdo do TJUE, em 25 de abril de 2013, enfrentou a
questdo da discriminagdo baseada na orientagdo sexual, em recurso contra decisdo em que se
considerou que houve uma discriminacdo sob a forma de assédio, em violagcdo a Diretiva
2000/78, principalmente n.°s 1 a 3 do art. 3°.

Na ocasido, um acionista de um clube de futebol, que se apresentava como seu
principal dirigente (ainda que sem capacidade juridica de vincular o clube), afirmou

b

categoricamente que ndo haveria lugar para um jogador “gay” no referido clube, ao
argumento de que ninguém seria obrigado a contratar outrem, pois teria o direito de trabalhar
com quem entendia.

Na lide em questdo, houve apreciacdo, dentre outros aspectos, no tocante a reparticao
do Onus da prova, quanto a possibilidade de sua inversdo, pois, “como repartido no
artigo 10.°, n.° 1, da Diretiva 2000/78, ndo exige uma prova impossivel de produzir sem violar
o direito ao respeito da vida privada™®’. O acorddo em comento considerou, inclusive, que o
TJUE pode fornecer ao orgio jurisdicional nacional “os elementos de interpretacdo que
decorrem do direito da Unido que lhe possam ser tteis para a sua decisdo (v., designadamente,
acorddos Feryn, ja referido, n.o 19 e jurisprudéncia referida, e de 6 de setembro de 2011,
Patriciello, C-163/10, Colet., p. I-7565, n.o 21)">*.

Em dois outros casos, o alegado assédio moral ocorreu em uma espécie de vinculo
administrativo com a propria UE. E o que se vé nos casos “KF contra Centro de Satélites da
Uniao Europeia (SATCEN)” e “H contra Conselho da Unido Europeia”.

O acérdao do TIUE no caso “KF contra Centro de Satélites da Unido Europeia

(SATCEN)"*’| dentre outros itens apreciados, compreendeu que a SATCEN escolheu um

7 Na oportunidade, reforgou-se a jurisprudéncia do TJUE de que “quando haja elementos de facto constitutivos
da presun¢do de discriminagdo, na acec¢do da referida diretiva, a aplicagdo efetiva do principio da igualdade de
tratamento exigira entdo que o 6nus da prova incumba aos requeridos no processo principal, que devem provar
que a violagdo do referido principio ndo ocorreu (v., neste sentido, acorddo de 17 de julho de 2008, Coleman, C-
303/06, Colet., p. 1-5603, n.o 54)”. ILESIC, M. (Presidente de Seccio) ef al. — Acérdao Tribunal de Justica
Europeu (Terceira Secc¢io), Asociatia Accept contra Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii.,
com o n.° C-81/12. (ECLI): ECLI:EU:C:2013:275, de 25 de abril de 2013. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023].
Disponivel em https://eur-lex.europa.cu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A62012CJ0081.

28 TLESIC, M. (Presidente de Secgdo) ef al. — Acérdio Tribunal de Justica Europeu (Terceira Seccio),
Asociatia Accept contra Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii., com o n.” C-81/12. (ECLI):
ECLI:EU:C:2013:275, de 25 de abril de 2013. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023]. Disponivel em https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A62012CJ0081.

2% PASSOS, Gervasoni Madise da Silva (Presidente de Secgdo) ef al. — Acérdio Tribunal de Justica Europeu
(Tribunal Geral), KF contra Centro de Satélites da Unido Europeia (SATCEN), com o n.° T-286/15.
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questionario de multipla escolha para que seus agentes assinalassem quanto aos
comportamentos que teriam sido praticados pela alegada assediadora, cujo nome fora
individualizado no questionario, e duas questdes abertas a margem do referido questionario.

Considerou-se que o questionario de multipla escolha se mostra inadequado por
ofender o dever de diligéncia na condu¢dao de um inquérito administrativo, uma vez que
conduz a resposta dos agentes, com narragdo genérica e imprecisa de categorias gerais de
comportamento, sem indicacdo de fatos precisos, bem como que as respostas abertas
necessariamente estavam vinculadas as questdes de multipla escolha, a pressupor a
qualificacdo do assédio moral pelos proprios inquiridos.

De acordo com o Tribunal Geral, o SATCEN “violou o principio da boa
administracao, o dever de diligéncia e a exigéncia de imparcialidade na condugdo do inquérito
administrativo”.

Dentre outros elementos que foram considerados irregulares, a condu¢do inadequada
da apuragdo dos fatos supostamente ensejadores da pratica de assédio moral conduziu a
decisdo do Tribunal Geral de que a suposta assediadora sofreu “ofensa particularmente grave
a honra e a reputacao profissional”, condenando o SATCEN a pagar 10000 euros a titulo de
danos morais a recorrente.

Conclui-se pela necessidade de haver a narragdo especifica dos fatos considerados
como assédio moral, bem como do dever de diligéncia na apuragdo dos fatos narrados por
meio de inquérito administrativo, sob pena de haver irregularidade na apuracao dos fatos
atribuidos ao pretenso assediador.

Ja no caso “H contra Conselho da Unido Europeia”, a parte autora alegou que o chefe
da MPUE cometeu um desvio de poder com a finalidade de assedia-la e ofendé-la. Embora
tenha sido reconhecido no acérdao o desvio de finalidade da reafetacdo e da retrogradagao
sofrida pela parte autora, o Tribunal Geral considerou que ndo houve prova do alegado
assédio moral**’.

Ele entendeu ainda que o atestado médico fornecido sobre a causalidade entre o
assédio moral e a doenga teve por base apenas a descri¢ao das condi¢des de trabalho que fora

feita de modo unilateral, ndo podendo comprovar o nexo causal.

(ECLI): ECLLI:EU:T:2018:718, de 25 de abril de 2018. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023]. Disponivel em
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PT/TXT/?uri=CELEX%3A62012CJ0081.

20 «com base nos elementos fornecidos, demonstrar que as decisdes impugnadas se inscreviam numa série de
atos de assédio moral. Nestas condigdes, ndo pode ser concedida uma indemnizacdo suplementar pelo prejuizo
moral resultante do assédio moral da recorrente.” COLLINS, A. M. (Presidente de Sec¢do) et al. — Acérdao
Tribunal de Justica Europeu (Tribunal Geral), H contra Conselho da Uniao Europeia., com o n.’ T-271/10
RENV II. (ECLI): ECLLI:EU:T:2020:548, de 18 de novembro de 2020. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023].
Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pt/TXT/?uri=CELEX:62010TJ0271(01).
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J4 os casos “Leistritz AG contra LH”**"> “Mohamed Daouidi contra Bootes Plus SL

0. e “GCHEZ Razpredelenie Bulgaria» AD contra Komisia za zashtita ot

diskriminatsia’**

, embora ndo tratem efetivamente da configura¢ao do assédio moral podem
ser utilizados como subsidios interpretativos pelos juizes de trabalho de Portugal em casos
similares.

As decisoes da UE sobre o assédio moral sdo relevantes, notadamente a se considerar
que o art. 3.° do TUE estabelece como um dos seus objetivos promover o bem-estar de seus
povos, inclusive no que diz respeito ao desenvolvimento sustentavel da Europa. Para isso,
cabe a UE combater a exclusdo social e as discriminagdes, além de promover justiga e
protecdo sociais, além da igualdade entre todos.

Nesse sentido, as referidas decisdes podem inspirar e servir como fundamentagdo das
decisdes proferidas pelo sistema de justica laboral de Portugal, notadamente em se
considerando os principios de n° 03, 5 e 10 que compdem o Pilar Europeu dos Direitos
Sociai5244, que tratam, respectivamente, da igualdade de oportunidades em matéria de
emprego, ao emprego seguro ¢ adaptavel, ao ambiente de trabalho sdo, seguro e bem
adaptado, bem como o principio internacionalista que se aplica ao ordenamento juridico
portugués por forca da abertura da CRP nesse sentido.

Importa, adiante, investigar como se dao as decisdes da Justica do Trabalho do Brasil

quanto ao assédio moral laboral.

2410 Processo C-534/20, Leistritz AG contra LH, ndo trata efetivamente da configuragdo de assédio laboral, mas
as conclusdes do advogado-geral J. Richard de la Tour, apresentadas em 27 de janeiro de 2022, afirmam a
possibilidade de um encarregado de protecdo de dados ser dispensado em virtude de cometer assédio laboral,
pois se trata de falta grave, ndo estando sua dispensa necessariamente vinculada a seu encargo. LA TOUR, Jean
Richard de, Advogado-geral — Conclusdes do Advogado-geral, Tribunal de Justica Europeu, Leistritz AG
contra LH, com o n.° C-534/20. (ECLI): ECLI:EU:C:2022:62, de 27 de janeiro de 2022. [Em linha]. [Consult.
07 ago. 2023]. Disponivel em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pt/TXT/?uri=CELEX:62020CC0534. No
mesmo sentido o acérdao da Terceira Secao do TJUE, de 1° de dezembro de 2016.

2 Nido ha anélise acerca da configuragio do assédio moral nas relagdes de emprego. Ha apenas mencdo ao
artigo 96.°, n.° 1, da Lei 36/2011, reguladora da jurisdicdo social na Espanha. BOT, Yves — Conclusdes do
Advogado-geral, Tribunal de Justica Europeu, Mohamed Daouidi contra Bootes Plus SL e 0., com o n.° C-
395/15. (ECLI): ECLI:EU:C:2016:371, de 26 de maio de 2016. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023]. Disponivel
em https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pt/TXT/?uri=CELEX:62015CC0395. Assim também: LARSEN, Bay
(Presidente de Seccdo) ef al. — Acordao do Tribunal de Justica Europeu, Mohamed Daouidi contra Bootes
Plus SL e 0., com o n.° C-395/15. (ECLI): (ECLI): ECLI:EU:C:2016:917, de 01 de dezembro de 2016. [Em
linha]. [Consult. 07 ago. 2023]. Disponivel em https://eur-lex.europa.ceu/legal-
content/pt/ TXT/?uri=CELEX:62015CJ0395.

23 KOKOTT, Juliane — Conclusées da Advogada-geral, Tribunal de Justica Europeu, «CHEZ
Razpredelenie Bulgaria» AD contra Komisia za zashtita ot diskriminatsia, com o n.° C-83/14. (ECLI):
ECLI:EU:C:2015:170, de 12 de marco de 2015. [Em linha]. [Consult. 07 ago. 2023]. Disponivel em https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/pt/TXT/?uri=CELEX:62014CC0083.

2 EUROPEAN COMMISSION, Secretariat-General — Pilar Europeu dos Direitos Sociais. [Em linha]. [s.1]:
Publications Office, 2017. Disponivel em: https://data.europa.eu/doi/10.2792/239183. [Consult. em 07 ago.
2023].
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2.4. As decisoes da Justica do Trabalho do Brasil sobre o enfrentamento do assédio

moral

A Justica do Trabalho brasileira recebe processos que dizem respeito ao assédio
laboral, limitando-se a competéncia aos aspectos laborais propriamente ditos e aos danos
materiais € morais que decorrem da pratica do referido ato, por for¢a do art. 114 da
CRFB/1988. Importante, ainda, salientar que as consequéncias penais que podem decorrer da
pratica de assédio laboral ndo sdo da competéncia da Justiga do Trabalho brasileira.

Ja no que diz respeito as regras processuais laborais brasileiras, a CLT ¢ economica,
pois traz poucas normas de direito processual laboral, o que representa um convite a criagao
pelos juizes e pelas juizas do trabalho®*.

Ainda que ndo haja norma especifica que regulamenta o assédio moral laboral no
Brasil, a considerar-se uma das dimensoes da ideia de fundamentalidade formal dos direitos

246, o Poder Judicial laboral

fundamentais, indicada por José¢ Joaquim Gomes Canotilho
brasileiro fica imediatamente vinculado em suas decisdes as normas que consagram direitos
fundamentais, como se vé: “(...) a garantia juridica tornou-se fulcral, nas sociedades onde a
garantia politica ¢ insuficiente. Significa que muitos dos problemas do mundo
contemporaneo, nao encontrando resposta nas instituicoes politicas tradicionais, governo,
parlamento, partidos politicos, vio tentar obté-la junto do poder judicial”**.

Nesse sentido, faze imperiosa a analise de alguns processos que tratam da tematica no
ambito da Justica laboral brasileira, a iniciar-se pelo processo n.° 0000642-
92.2021.5.06.0341%*, que tramitou na Vara Unica do Trabalho de Pesqueira, no Tribunal
Regional do Trabalho (doravante, TRT) da 6* Regido, Pernambuco. Observa-se que o assédio
moral foi indicado apenas de passagem, como causa de pedir do pedido de indenizagdo por
danos morais por tratamento discriminatdrio conferido aos trabalhadores pelo fato de serem
nordestinos, ou seja, provenientes da regido Nordeste do Brasil.

Na sentenca, a Magistrada do Trabalho acolheu a pretensao do trabalhador e, por

considerar que ficou comprovado o tratamento discriminatdrio, julgou o pedido procedente

para condenar a empresa ao pagamento de indenizagdo por danos morais. A decisdo ndo

5 VIANA, Mércio Tulio — Op. cit. p. 31.

26 CANOTILHO, José Joaquim Gomes — Direito constitucional. p. 379.

7 AFONSO, Orlando Viegas Martins — Poder judicial: independéncia in dependéncia. p. 186.

8 ARAUJO, Gisane Barbosa de Relat. — Acérdio do Tribunal Regional do Trabalho da 6* Regido, com o
n.° 0000642-92.2021.5.06.0341, de 02 de fevereiro de 2023. [Em linha]. [Consult. 03 out. 2023]. Disponivel em
https://pje.trt6.jus.br/consultaprocessual/detalhe-processo/0000642-92.2021.5.06.034 1/2#435{127.
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analisou se efetivamente houve ou nao o alegado assédio moral. A mencionada sentenca foi
alterada pelo TRT apenas para reduzir o valor da indenizagao concedida.

J4 no processo RR-1001662-74.2018.5.02.0614°*, a 3* Turma do TST entendeu pela
nao configuracdo do assédio moral pela falta de prova. No caso dos autos, a prova ficou
dividida, tendo em vista que a prova oral colhida contou com depoimentos diametralmente
opostos, de modo que o Juizo entendeu que incumbia a autora da a¢do comprovar o assédio
moral alegado, o que nao ocorreu no caso.

No processo RR - 612-77.2014.5.12.0004, a 6* Turma do TST considerou configurada
a pratica de assédio moral em virtude da politica de restricdo ao uso do banheiro. A decisao
salienta que ndo se pode tolerar a existéncia de um meio ambiente de trabalho desequilibrado:
“Todas as condutas abusivas, que se repetem ao longo do tempo e cujo objeto atenta contra o
ser humano, a sua dignidade ou a sua integridade fisica ou psiquica, durante a execugao do
trabalho merecem ser sancionadas, por colocarem em risco o meio ambiente do trabalho e a
saude fisica do empregado. Um meio ambiente intimidador, hostil, degradante, humilhante ou
ofensivo que se manifesta por palavras, intimidagdes, atos gestos ou escritos unilaterais deve
ser coibido por expor a sofrimento fisico ou situa¢des humilhantes os empregados™>".

No processo n.° 0000008-55.2020.5.06.0172, na sentenca, o Juizo do Trabalho
considerou que restou configurado o assédio moral discriminatério em virtude de o
trabalhador ser homossexual e afirmou que a prova: “confirmou o cenario de terror
psicolégico vivenciado pelo reclamante no ambiente de trabalho e com o agravante de ciéncia
da empresa, por meio de empregado superior hierarquico do supervisor (no caso,
ocoordenador), mas sem que fosse adotada qualquer conduta para cessar o ilicito” **".

Assim, o referido Juizo, ao fazer alusdo a expressdo “homofobia estrutural”, que

consiste em conduta que viola o “principio antidiscriminatorio, corolario do principio da

igualdade”, condenou a a empresa a pagar ao trabalhador indenizacdo por danos morais no

* DELGADO, Mauricio Godinho Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.° RR-
1001662-74.2018.5.02.0614, 3" Turma, de 25 de novembro de 2020, DEJT de 27 de novembro de 2020. [Em
linha]. [Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em https://jurisprudencia-
backend?2.tst.jus.br/rest/documentos/61a1262a4456d29a3{37af422fb0ee40.

*0 VEIGA, Aloysio Corréa da Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.° RR - 612-
77.2014.5.12.0004, 6* Turma, de 25 de novembro de 2020, DEJT de 24 de mar¢o de 2017. [Em linha].
[Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2017&numProcInt=3514&dtaP
ublicacaoStr=24/03/2017%2007:00:00&nia=6866178https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/ac
ordao.do?anoProcInt=2017&numProcInt=3514&dtaPublicacaoStr=24/03/2017%2007:00:00&nia=6866178.

21 SOARES, Arthur Ferreira Juiz do Trabalho Substituto — Senten¢a do Tribunal Regional do Trabalho da 6
Regido, com o n.° 0000008-55.2020.5.06.0172, da 2% Vara do Trabalho de Cabo de Santo Agostinho, de 26
de julho de 2021, DEJT de 28 de julho de 2021. [Em linha]. [Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://pje.trt6.jus.br/consultaprocessual/detalhe-processo/0000008-55.2020.5.06.0172.
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valor de R$ 15.000,00. A decisdo foi mantida pela 4* Turma do TRT da 6* Regido,
Pernambuco, conforme acorddo de 16 de setembro de 202175,

Importante ainda mencionar o processo n.° 0011665-51.2022.5.15.0114*, que
tramitou na 9* Vara do Trabalho de Campinas, no TRT da 15* Regido, Campinas, ¢ trata de
um caso emblematico sobre assédio moral do tipo discriminatério, em que a trabalhadora
alega ser vitima da conduta assediadora em razao de ser praticante de umbanda.

Por ocasido da sentenga, o Juizo do Trabalho entendeu que estavam presentes os
requisitos para a configuracao do assédio moral do tipo discriminatério. Considerou-se, dentre
outros aspectos da legislacdo interna, normas internacionais, a exemplo dos artigos 7.%, 12 e
18 da DUDH, além dos artigos 3° e 4° da Resolug¢ao da Assembleia Geral das Nagdes Unidas
n.° 36, de 1955 e, ainda, o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel da ONU de n.° 1624, A
sentenca condenou a empresa a pagar indenizagao por danos morais a trabalhadora vitima de
assédio, no valor de R$ 5.000,00.

Outro aspecto relevante ¢ que, no Brasil, as Elei¢cdes de 2022 foram consideradas um
momento muito importante para o assédio eleitoral no ambito das relagdes de trabalho
subordinado, o que ocorreu, principalmente, em virtude da polarizagao que restou configurada
a época. Tal situacdo resultou no ajuizamento de diversas acdes acerca do mencionado
assédio eleitoral no ambito laboral.

Nesse contexto, merece destaque a decisdo da 3* Turma do TST na apreciagao do Ag-
AIRR-195-85.2020.5.12.0046, que traz argumentos relevantes para a vedacao do assédio
laboral fundado em matéria eleitoral, porquanto viola a democracia representativa, tratando-se
de espécie do género assédio moral. De acordo com a referida decisdo: “Representa violéncia
moral e psiquica a integridade do sujeito trabalhador e ao livre exercicio de sua cidadania.
Pode ser intencional ou ndo, bem como pode ter ocorrido a partir de Unica ou reiterada

conduta. Os danos sdo de natureza psicologica, fisica ou econdmica, os quais serao medidos a

2 LIMA, Ana Claudia Petruccelli de Relat. — Acérdio do Tribunal Regional do Trabalho da 6* Regido, com
o n.° 0000008-55.2020.5.06.0172, da 4" Turma, de 16 de setembro de 2021. [Em linha]. [Consult. 15 jun.
2024]. Disponivel em https://pje.trt6.jus.br/consultaprocessual/detalhe-processo/0000008-55.2020.5.06.0172.

2 ABREU, Karine Vaz de Melo Mattos Juiza do Trabalho Substituta — Senten¢a do Tribunal Regional do
Trabalho da 15" Regido, com o n.° 0011665-51.2022.5.15.0114, da 9* Vara do Trabalho de Campinas, de 12
de junho de 2023, DEJT de 14 de junho de 2023. [Em linha]. [Consult. 04 ago. 2023]. Disponivel em
https://pje.trt15.jus.br/consultaprocessual/detalhe-processo/0011665-51.2022.5.15.0114/1#b17c045.

2% Ainda na fundamentagdo, a magistrada do trabalho afirmou: “Nesse passo, ainda que nio delineado todo o
quadro da exordial, ¢é possivel constatar que a reclamante passou por situagdes vexatodrias de constrangimento
no ambiente de labor, inclusive por for¢ca de sua crenga religiosa. Destaco que os fatos narrados, de situagdes
constrangedoras e abusivas, demonstram que houve, efetivamente, procedimento inadequado por parte da
reclamada, a ensejar a correspondente compensagao pecuniaria.

A conduta da ré transbordou os limites do poder diretivo do empregador, acarretando evidente macula a imagem
profissional, honra e autoestima da empregada. Saliento, ainda, que a responsabilidade da empresa por atos de
seus prepostos se configura pela modalidade objetiva, a teor do art. 932, 111, do CC.”
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partir dos efeitos — e ndo da reiteracdo- causados na vitima (Convengao n° 190 da OIT).
Ainda, as caracteristicas especificas do meio ambiente de trabalho, bem como as
vulnerabilidades que intersecionam a vida dos trabalhadores sdo elementos essenciais para a
identificagdo do assédio eleitoral” %>,

Ja no processo 0000832-76.2022.5.13.0001, que tramitou na 1* Vara do Trabalho de
Jodo Pessoa, no TRT da 13* Regido, Paraiba, o Juizo do Trabalho proferiu decisdo em sede de
tutela cautelar, em que considerou que as varias empresas demandadas praticaram assédio
moral laboral do tipo eleitoral contra seus empregados. Na decisdo, o Magistrado deferiu o
requerimento do Ministério Publico do Trabalho e assim determinou aos reclamados que: “a)
abstenham-se de ameacar, intimidar, constranger ou orientar pessoas com quem possuam
relacdo de trabalho (empregados, terceirizados, estagiarios, aprendizes, entre outros) a
manifestar apoio politico, votar ou ndo votar em determinado candidato ou agremiagao
partidaria”; “b) abstenham-se de retaliar trabalhadores, com demissdao sem justa causa ou por
qualquer outro meio, pelo fato de haverem apoiado candidatos ou agremiacdes partidarias
distintas das apoiadas pelo respectivo empregador” *>°.

Apo6s a referida decisdo as partes celebraram acordo, homologado por sentenga, em
que, dentre outras obrigagdes, as empresas demandadas se comprometeram a cumprir as
obrigagdes de fazer que foram determinadas na tutela cautelar, além de obrigacdes de fazer
consistentes em retratagdo acerca do assédio eleitoral em redes sociais e, ainda, condenagao
ao pagamento de indenizacao por danos morais coletivos, sem prejuizo de virem a responder
por eventual processo individual ajuizado por trabalhador que alegar haver se sentido lesado.

Em caso relevante, nos autos do processo RR - 10749-17.2015.5.03.0075%7, a 2
Turma do TST considerou ter havido assédio moral em virtude de uma empresa haver

adotado uma politica de assédio contra as empregadas terceirizadas gestantes. As

trabalhadoras gestantes foram ameacadas de transferéncia de setor, onde receberiam menor

> BALAZEIRO, Alberto Bastos Relat. — Acérddo do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.° Ag-AIRR-
195-85.2020.5.12.0046, 3" Turma, de 28 de maio de 2024, DEJT de 11 de junho de 2024. [Em linha].
[Consult. 29 set. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2022&numProcInt=218807&dt
aPublicacaoStr=11/06/2024%2007:00:00&nia=8377732.

6 COSTA NETO, Antonio Cavalcante da Juiz do Trabalho Titular — Senten¢a do Tribunal Regional do
Trabalho da 13" Regifio, com o n.° 0000832-76.2022.5.13.0001, da 1* Vara do Trabalho de Jodo Pessoa, de
24 de outubro de 2020, DEJT de 25 de outubro de 2017. [Em linha]. [Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://pje.trt13.jus.br/consultaprocessual/detalhe-processo/0000832-76.2022.5.13.0001/1#0d6459.

T MALLMANN, Maria Helena Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.” RR - 10749-
17.2015.5.03.0075, 2* Turma, de 25 de outubro de 2023, DEJT de 11 de junho de 2024. [Em linha]. [Consult.
29 set. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2018&numProcInt=282419&dt
aPublicacaoStr=10/11/2023%2007:00:00&nia=8226615.
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remuneragdo, e passaram a ser tratadas de forma mais rispida pela geréncia, que vedada a
alimentag¢ao fora do intervalo intrajornada e limitava o uso do banheiro. O acérdao considerou
que toda a coletividade foi atingida pela violéncia psicoldgica infligida por prejudicar as
trabalhadores que pretendem engravidar e condenou as empresas envolvidas ao pagamento de
indenizagao por danos morais coletivos.

Percebe-se, portanto, que sdo distintas as solugdes dadas aos casos de assédio moral

apreciadas pelo sistema de justica laboral brasileiro.

2.5. Uma comparacio entre as técnicas e os dilemas enfrentados para a configuracio do

assédio moral entre os sistemas de justica laboral de Portugal e Brasil

A partir da andlise dos casos apreciados pelos sistemas de justi¢a laboral de Portugal e
Brasil, observa-se que Portugal recebe influéncias das decisdes da Unido Europeia,
notadamente do TJUE, em que se difere do Brasil. E isso ¢ algo que muito pode contribuir
para o aprimoramento das decisdes acerca da configuracdo do assédio laboral.

Por outro lado, em ambos os paises percebe-se a existéncia de dificuldade acarretada
principalmente pela propria peti¢do inicial, documento que da inicio ao processo e que
delimita as fronteiras da lide, que, inumeras vezes, nao ¢ técnica, em razao de confundir
conceitos e espécies de assédio e isso acaba por limitar a atuagao do Magistrado do Trabalho.
Ha, ainda, situagcdes em que as alegacdes sdo genéricas, sem individualiza¢do especifica dos
fatos, o que ndo permite a correta apreciacdo da configuracdo do assédio laboral, porquanto a
prova produzida nao se adéqua ao que fora narrado na peti¢do inicial.

Além disso, também ha desafios quanto a qualidade da prova que ¢ produzida, que
nem sempre ¢ apta a formar o convencimento do Magistrado do trabalho. Compreende-se,
portanto, que a dificuldade com a producdo da prova ainda ¢ algo que precisa de evolugao,
notadamente no que diz respeito a importancia do 6nus da prova.

Nesse contexto, Mago Graciano de Rocha Pacheco®® defende que deve haver a
"inversdo do onus da prova para todo e qualquer tipo de assédio moral no trabalho". Ele
justifica sua posi¢cdo por entender que a prova é praticamente impossivel e em virtude de o
empregador possui melhores condigdes de produzir a prova dos fatos havidos. Ele leciona:
"Se o sujeito activo entender que ndao ha assédio moral terd de demonstrar, sem prejuizo dos
demais, que a situagdo alegada, a existir, justifica-se por razdes objectivas de ordem

conjuntural, organizacional, entre outras".

8 pPACHECO, Mago Graciano de Rocha — Op. cit. p. 159.
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Entretanto, este ndo ¢ o entendimento dominante dos sistemas de justi¢a laboral de
Portugal e Brasil. Enquanto em Portugal, o 6nus da prova do assédio laboral do tipo
discriminatorio incumbe ao(a) acusado(a), no Brasil, em regra, o citado 6nus incumbe a quem
alega, independentemente do tipo de assédio laboral.

Importante salientar que, no Brasil, o raciocinio que o TST usa na aplicagdo da
Sumula 443 do TSTZSQ, mutatis mutandis, também poderia ser utilizado para o assédio laboral
discriminatorio, no sentido de se atribuir o 6nus da prova do assédio moral laboral em casos
de discriminagao em sentido amplo para o empregador.

A atuagdo dos o6rgdos do sistema de justica no contexto da analise da configuragdo do
assédio moral possui a capacidade de influenciar a inibi¢do de tal pratica. Tal se deve ao fato
de que os sistemas de justica ndo podem tornar-se cimplices pela indiferenca®®’, sob pena de
se estimular a pratica do assédio moral e institucionalizar sua pratica como instrumento de
gestdo, o que nao se pode tolerar.

Importante, ainda, salientar que as decisdes judiciais ndo podem reforcar a culpa da
vitima, tampouco agravar seu processo de destruicio®®' e é exatamente por isso que os juizes
do trabalho precisam de uma: “(...) formacdo vocacionada para a criagdo do direito e nao
apenas para o ‘servi¢o da lei’. Uma formacdo onde se reconhega que o papel interpretativo do
juiz se consubstancia numa actividade, ndo confinada a descoberta do significado exacto das
proposi¢des normativas, mas a de atribuicdo de um dos significados possiveis
(gramaticalmente tolerdveis) cuja escolha ¢ dominada por juizos de valor. Decidir significa
escolher, optar por uma ou outra solugdo”*.

A formacdo técnica e humanista dos juizes laborais ¢, portanto, essencial em virtude
da necessidade de uma atuagdo voltada para o reforco da confianca nas instituigdes, em
especial do sistema de justica laboral, bem como para que se desfaca a ideia de que certos
comportamentos assediadores serdo admitidos ou tolerados, a contribuir para a inibi¢do do

assédio laboral.

2% «§UM-443 DISPENSA DISCRIMINATORIA. PRESUNCAO. EMPREGADO PORTADOR DE DOENCA
GRAVE. ESTIGMA OU PRECONCEITO. DIREITO A REINTEGRACAO - Res. 185/2012, DEJT divulgado
em 25, 26 e 27.09.2012. Presume-se discriminatéria a despedida de empregado portador do virus HIV ou de
outra doenga grave que suscite estigma ou preconceito. Invalido o ato, o empregado tem direito a reintegragdo no
emprego. TST — Stimulas, Orientacdes Jurisprudenciais (Tribunal Pleno / Orgio Especial, SBDI-I, SBDI-I
Transitoria, SBDI-II e SDC), Precedentes Normativos. [Em linha]. Disponivel em:
https://tst.jus.br/documents/10157/63003/Livrolnternet+%286%29.pdf/778cc371-66ec-6b88-8310-
fabd1504f0a5?t=1691685168350. [Consult. em 20 set. 2024].

280 HIRIGOYEN, Marie-France — Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano (trad. do francés). p. 12.
I HIRIGOYEN, Marie-France — Idem. p. 14.

262 AFONSO, Orlando Viegas Martins — Op. cit. p. 189.
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A referida medida se coaduna com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel n.° 8
e 16 da Agenda 2030 da Organizagdo das Nacdes Unidas, notadamente a se considerar,
quanto ao ODS n.° 8%, o dever de protecdo dos direitos trabalhistas ¢ da promocio de
ambientes de trabalho seguros e protegidos para todos os trabalhadores.

Além disso, também estd conforme o ODS n.° 16°%

, que prescreve a necessidade de se
fortalecer as institui¢des nacionais relevantes, no que se enquadram os sistemas de justica
laboral de Portugal e Brasil, bem como de promover o desenvolvimento sustentavel por meio
da promocdo e do cumprimento de leis e politicas ndo discriminatorias, o que também
corresponde ao tema objeto desta investigagdo quanto a atuacdo dos sistemas de justica
laboral de Portugal e Brasil.

Apo6s a analise da construgdo das decisdes proferidas pelos sistemas de justica laboral
portugués e brasileiro, considerando-se os casos apreciados, passa-se a investigar as

tendéncias que possibilitardo o enfrentamento do assédio moral no teletrabalho subordinado

em ambos o0s paises objeto deste estudo.

23 ONU — Objetivo de desenvolvimento sustentavel n.° 8. Trabalho decente e crescimento econdmico.
Organizacio das Nac¢des Unidas. [Em linha]. Disponivel em https://brasil.un.org/pt-br/sdgs/8. [Consult. em 20
set. 2024].

24 ONU — Objetivo de desenvolvimento sustentdvel n.° 16. Paz, Justica e Instituigdes Eficazes. Organizagao
das Nacdes Unidas. [Em linha]. Disponivel em https://brasil.un.org/pt-br/sdgs/16. [Consult. em 20 set. 2024].
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III - O ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL NO TELETRABALHO
SUBORDINADO PELAS JUSTICAS DO TRABALHO DE PORTUGAL E BRASIL

A revolugao tecnologica alterou o contexto da forma de prestar o trabalho no século
XXI. O trabalho deixa de ser prestado normalmente nas instalagdes fisicas do empregador e
passa a ser realizado também por meio das TIC, a exemplo de computadores, notebooks,
tablets, celulares, aplicativos, dentre outros, a valer-se, principalmente, de sistemas
informaticos e da internet.

Em tal tipo de trabalho, em geral, o labor pode ser prestado no domicilio do
trabalhador ou de qualquer outro lugar livremente escolhido por ele e ndo se confunde com a

265/266

figura ja existente do trabalho em domicilio , porquanto a forma de prestar o trabalho por

meio das TIC ¢ o marco diferenciador. Percebe-se que no teletrabalho subordinado ha, assim,
flexibilidade espacial e temporal pelo uso das TIC*"2%%,

A tendéncia se espalhou por todo o mundo, com diferentes graus de alcance, a
depender, mais comumente, do estagio de desenvolvimento tecnoldgico de cada pais. Apods a
pandemia da COVID-19, o mundo inteiro se viu obrigado a ampliar as formas de

teletrabalhar, o que ocasionou e segue a implicar verdadeira transformacdo na forma de

prestar o trabalho.

25 A Convengdo n.° 177 e a Recomendagio n® 184, de 1966, da OIT, tratam do trabalho em domicilio, que
consiste naquele que € prestado no domicilio do trabalhador ou em outro local de sua escolha, mediante
remuneragdo ¢ com o fim de elaborar um produto ou prestar um servico conforme as especificagdes do
emrpegador, em que ha, pois, dependéncia juridica do empregador. Atualmente, a OIT considera trés formas
diferentes de trabalho em domicilio, quai sejam, o trabalho industrial a domicilio, o teletrabalho e o trabalho em
plataformas digitais. OIT — El trabajo a domicilio: de la invisibilidad al trabajo decente. [Em linha].
Ginebra: OIT, 2021. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wems_765898.pdf. [Consult. em 13 jan. 2021]. p. 2.

2% Na Espanha, o art. 13 do Estatuto dos Trabalhadores permite o trabalho & distancia, que “teve novo impulso
com a generalizagdo dos meios informaticos ¢ telematicos de comunicagdo, que permitiram estendé-lo a outros
setores (marketing, servigos de telefone, contabilidade, etc.) e que deram lugar & moderna denominagdo de
teletrabalho”. VALVERDE, Antonio Martin; GUTIERREZ, Fermin Rodriguez-Safiudo; MURCIA, Joaquin
Garcia — Derecho del trabajo. p. 592. Em 2021, a Lei n.° 10/2021 (Ley 10/2021) passou a regulamentar a
questdo de forma mais detalhada, diante da massificagao do teletrabalho apds a pandemia da COVID-19.

7 OIT - Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 34.

% No teletrabalho, “constata-se o deslocamento do posto de trabalho para o domicilio do trabalhador ou
qualquer outro lugar descentralizado da propria empresa, com preponderancia da atividade intelectual sobre a
manual e fiscalizacdo dos servigos com o uso de recursos tecnologicos”. MARTINS, Adalberto; AMARAL,
Felipe Marinho — O direito a desconexdo no teletrabalho. Revista de Direito do Trabalho. p. 3.
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Ele converte-se, inclusive, num instrumento de combate ao despovoamento de certas
areas, dada a sua capacidade de movimentar as economias locais por incentivo ao trabalho dos
ndémades digitais*®.

Nesse cenario, o teletrabalho subordinado em Portugal e no Brasil também ficou
profundamente impactado e o assédio laboral também pode se fazer presente nessa
modalidade de teletrabalho. Assim, faz-se necessario analisar o contexto de ambos os paises,
a iniciar por Portugal, posteriormente pela Unido Europeia, diante dos impactos neste ultimo,

e, por fim, pelo Brasil.

3.1. O teletrabalho subordinado em Portugal e no Brasil: conceitos, requisitos legais e

distingdes de outras espécies

A expressdo teletrabalho foi cunhada por Jack Niles, em 1973, ao defender a
modalidade como método de suprimir o deslocamento diario do trabalhador e, assim, reduzir
o consumo do petroleo’”’. O teletrabalho existe desde a década de 1970, quando se
desenvolveu a telecomunicagdo na industria da informagdo na Califérnia, Estados Unidos®’".

Atualmente, ha diversas nomenclaturas para o teletrabalho, a exemplo de

trabalhadores remotos e também e-work’””

, € ndo existe uma defini¢do exata para o termo,
que varia conforme cada pais.

Importante salientar que o teletrabalho subordinado ndo se confunde com o
crowdworking’”, em que o trabalho ocorre por intermédio de plataformas digitais em regime

de externalizagdo aberta, em que os trabalhadores sdo remunerados por tarefa ou projeto,

2% TEYSSIER, Céline — Télétravail au domicile: une approche juridique des mutations em cours. Droit Social.
p. 38; V. também: REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questdes Laborais. p. 95; V. ainda:
NUNES, Julia — Trabalho remoto pagara até R$ 93 mil para quem topar morar em regido na Espanha; veja como
participar. Portal Gl. [Em linhal]. Disponivel https://gl.globo.com/trabalho-e-
carreira/noticia/2024/09/1 1/trabalho-remoto-pagara-ate-r-93-mil-para-quem-topar-morar-em-regiao-na-espanha-
veja-como-participar.ghtml. [Consult. em 20 set. 2024].

> MOREIRA, Teresa Coelho — Algumas notas sobre as novas tecnologias de informagio e comunicagdo e o
contrato de teletrabalho subordinado. Scientia Ivridica. p. 328. V. também a nota de rodapé n° 12, que afirma
que ha controvérsia sobre a referida informagdo. REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questdes
Laborais. Coimbra: Coimbra Editora. Ano VIIL, n.° 17 (2001), p. 90.

1 OIT - Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wecms_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 3.

22 OIT — Healthy and safe telework: technical brief. [Em linha]. Gineva: OIT, 2021. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_dialogue/---
lab_admin/documents/publication/wecms_836250.pdf. [Consult. em 13 jun. 2022]. p. 1.

13 Segundo a OIT, o crowdworking ¢ uma das espécies de trabalho a domicilio. OIT — EI trabajo a domicilio:
de la invisibilidad al trabajo decente. [Em linha]. Ginebra: OIT, 2021. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wems_765898.pdf. [Consult. em 13 jan. 2021]. p. 1-2.
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segundo as especificagdes de um empregador ou do intermediario, que pode consistir em uma
das espécies de trabalho em domicilio.

Haja vista o entdo crescimento do nimero de teletrabalhadores a OIT e a Eurofund
desenvolveram um relatorio intitulado “Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar:

""", ainda, em 2019. Na mencionada pesquisa, tais

consecuencias en el ambito labora
institucdes investigaram a realidade de dez Estados membros da Unido Europeia, do Brasil e
de outros paises.

O referido estudo levou em consideracao empregados que usam as TIC para trabalhar
fora das dependéncias do empregador, com foco no rendimento do trabalhador, dividindo-os
em: teletrabalhadores regulares em casa, teletrabalhadores ocasionais e teletrabalhadores de
elevada mobilidade®”.

Concluiu-se na citada pesquisa que o teletrabalho estava sendo impulsionado por
diversas razdes, a merecer destaque a busca das empresas por uma maior produtividade e
maior rendimento, com reducdo dos custos, o desejo do empregado de possuir mais
flexibilidade espacial e temporal para conciliar sua vida pessoal e familiar com as
responsabilidades laborais, além de questdes sociais, como redu¢dao do tempo de
deslocamento e menor polui¢do nos grandes centros, bem como do incremento de inclusdo de
grupos tradicionalmente excluidos no mercado de trabalho®’®.

Entretanto, a pandemia da COVID-19 conduziu a uma transi¢cdo sem precedentes para
o uso do teletrabalho nos mais diversos setores, inclusive na Europa, em que a proporg¢ao
subiu de 11% para 48%>"".

O teletrabalho ¢, portanto, figura tipica das ‘“sociedades poOs-industriais em que
vivemos (a dita «sociedade da informagao»), marcadas por um forte progresso cientifico e
tecnologico”, em que a empresa passa a ser vista como um “centro de convergéncia de uma

rede telematica”, segundo Jodo Leal Amado®”®.

% OIT — Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021].

3 OIT - Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 14.

7 OIT — Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 60.

27 OIT — Healthy and safe telework: technical brief. [Em linha]. Gineva: OIT, 2021. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_dialogue/---
lab_admin/documents/publication/wems_836250.pdf. [Consult. em 13 jun. 2022]. p. 1.

2 AMADO, Jodo Leal — Contrato de trabalho. p. 131.
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Nesse contexto de revolucdo 4.0°”

, ¢ importante destacar quais podem ser os aspectos
negativos do teletrabalho, tais como os riscos ergonomicos, que podem provocar transtornos
musculoesqueléticos, tensdes, injurias, além de problemas de saude mental, comportamentos
nao saudaveis e riscos psicossociais em razao do isolamento social, além de assédio laboral.
Ha vantagens e desvantagens quanto ao exercicio do teletrabalho. Embora esta
investigacdo parta do pressuposto de que o teletrabalho ¢ um realidade posta e que,
provavelmente, ndo retrocederd, a considerar-se o objeto deste estudo, a investigacdo centrara

esfor¢os na analise das desvantagens do teletrabalho:

(...) E claro que a estas vantagens (reais ou virtuais) ha que contrapor os
inegaveis inconvenientes do teletrabalho, sobretudo do teletrabalho domicilario:
maior isolamento do trabalhador, com o inerente risco de desenraizamento social,
desgaste psicologico, falta de solidariedade e empobrecimento da dimenséo coletiva
do trabalho; alguma dilui¢do das fronteiras entre a vida profissional e
extraprofissional, o que pode ameacgar a reserva da vida privada do trabalhador ou
aumentar a conflitualidade familiar, bem como provocar a ultrapassagem dos limites
legais em matéria de tempo de trabalho, etc.

Dir-se-ia, em suma, que com o teletrabalho a situagdo tipica inverte-se,

sendo o trabalho que, de algum modo, se desloca até ao trabalhador. E as novas

. . . N . 280
tecnologias permitem, justamente, vencer a distancia (...)" .

Ainda no contexto das desvantagens, Maria Regina Gomes Redinha salienta a questao
do isolamento do teletrabalhador, que seria conduzido a um: “(...) desenraizamento social e
psicologico que empobrece a experiéncia profissional, dificulta a continuidade de uma
carreira, enfraquece as probabilidades de promocdo e acarreta quebras salariais devido a
subtrac¢ao de parcelas correspondentes a subsidios de transporte ou alimentagdo, por
exemplo. Por outro lado, o teletrabalhador dependente esta sobreexposto ao risco de erosao da
tutela laboral, na medida em que a sua visibilidade ¢ diminuta e o posto de trabalho
facilmente ocutavel”®'.

Dentre as desvantagens para o teletrabalhador mencionadas por Rafael Foresti Pego,
destacam-se “a deterioragdo das condicdes de trabalho (falta de cuidado com normas de
seguranca e conforto laboral, em especial a ergonomia); um controle permanente invisivel e
virtual; o isolamento social”***.

Neste cenario de empresa pandptica™, os mecanismos de controle passam a ter,

portanto, novos contornos.

2 SCHWAB, Klaus — A quarta revolugio industrial (tradugio do inglés). [Kindle version].
20 AMADO, Jodo Leal — Contrato de trabalho. p. 131.

2! REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questdes Laborais. p. 94.

82 PEGO, Rafael Foresti. Trabalho remoto e o pandptico. Revista LTr. p. 680.

> Em que ha a ilusdo de vigildncia permanente. UGUINA, Jests R. Mercader — Op. cit. p. 121.
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Tudo isso demonstra a necessidade de se compreender conceitos, requisitos legais e
distingdes de outras espécies quanto ao teletrabalho subordinado em Portugal e no Brasil, a
fim de se compreender as perspectivas contemporaneas a serem apreciadas pelos sistemas de
justica laboral de Portugal e Brasil quando do enfrentamento do assédio moral no teletrabalho
subordinado, com vistas a promover a saude, a seguranca ¢ o bem-estar dos teletrabalhadores
dos dois paises.

Antes de adentrar na investigacdo acerca do ordenamento juridico portugués, € preciso

verificar o cenario da Unido Europeia, que influencia o arcabougo legislativo daquele pais.

3.1.1. O teletrabalho no contexto da Unido Europeia

Antes da pandemia da COVID-19, originalmente o teletrabalho ainda era timido no
ambito da Unido Europeia. Em pesquisa publicada em 2001, Maria Regina Gomes Redinha
salientou que “o teletrabalho parece dizer respeito a menos de 3% da for¢a de trabalho na

» 2 e que as perspectivas para sua expansao ndo eram auspiciosas a €poca.

Unido Europeia
Em 1999, o ntimero de teletrabalhadores na Europa estava préoximo de chegar a cerca de 9
milhdes, o que representava em torno de 6% da forca de trabalho europeia®®’.

Longe de pretender esgotar o tema, o presente estudo destaca os principais Acordos-
Quadros que envolvem a tematica desta investigacdo, precipuamente a se considerar que o
modelo de trabalho atual ¢ de um “trabalhador conectado e disponivel 24 sobre 24 horas, pois
a tecnologia permite a conexdo por tempo integral (hiperconexao), potenciando situagdes de
quase escravizagao do trabalhador - a escravatura, diz-se, do homo connectus, visto, amiude,
como ‘“colaborador” de quem ndo se espera outra coisa sendo dedicagdo permanente e
ilimitada”**°.

O Acordo-Quadro europeu sobre teletrabalho®®’ foi elaborado em 2002 como um meio

. . . ~ 288 . .
de melhor aproveitar a sociedade da informagdao™" e merece destaque por ser o primeiro

acordo europeu estabelecido pelos proprios interlocutores sociais®™.

2% REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questées Laborais. p. 92.

% DRAY, Guilherme Machado, A globalizagio e as novas tendéncias do mercado de trabalho: teletrabalho e
deslocalizaggo do trabalho: o caso portugués. Instituto de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito de Lisboa.
Andlise contemporinea do direito em face da globalizacdo e da crise econdmica: II Congresso
internacional de direito Brasil-Europa. p. 84.

2% AMADO, Jodo Leal — Tempo de trabalho e tempo de vida: sobre o direito & desconexdo profissional. Revista
do Tribunal Regional do Trabalho da 15.% Regifo. p. 260.

7 FRAMEWORK agreement on telework. Employers’ Resource Center. [Em linha]. (16-07-2002), p. 1-4.
Disponivel em http://erc-online.eu/european-social-dialogue/database-european-social-dialogue-texts/. [Consult.
em 20 mai. 2024]. V. ainda: OIT — Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en
el ambito laboral. [Em linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em:
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Os referidos interlocutores optaram por deixar a norma mais ampla, para abarcar a
variedade de situagdes que podem existir no teletrabalho. Pretendiam “conferir mais
seguranca aos teletrabalhadores europeus, sem deixar de fomentar a questao da flexibilidade
para as empresas”m.

O mencionado acordo previu que os teletrabalhadores deveriam ter os mesmos direitos
dos trabalhadores tradicionais, facultando-se a realizacdo de acordos especificos para atender
as peculiaridades do teletrabalho. Estabeleceu, ainda, a necessidade de protecao de dados do
teletrabalhador usados para fins profissionais.

Ainda segundo o referido Acordo-Quadro, a vida privada do trabalhador deveria ser
respeitada, devendo a limitacdo a seus direitos fundamentais ser proporcionais, especialmente
no que diz respeito aos meios de vigilancia.

Dentre outros aspectos, o mencionado Acordo-Quadro determinou, inclusive, que era
dever do empregador preservar a satde e a seguranca do teletrabalhador, sendo direito do
trabalhador gerir a organizacdo do seu tempo de trabalho e dever do empregador estipular
divisdo de tarefa similar ao trabalhador que realiza suas tarefas na sede da empresa.

Na Europa, de acordo com a pesquisa da OIT e do Eurofund de 2019, os fatores que
tipicamente justificavam a adog@o do teletrabalho sdo a facilitacdo da conciliacdo entre a vida
laboral e pessoal dos empregados e a melhoria da produtividade, eficiéncia e
competitividade®".

Os impactos da pandemia da COVID-19 também catalisaram o desenvolvimento do
teletrabalho em toda a Europa, especialmente no que diz respeito ao emprego transfronteirigo.

Para assegurar a flexibilidade nessa seara, entrou em vigor o Acordo-Quadro sobre

Teletrabalho Transfronteirico™?, de que Portugal ¢é signatario, a partir de 1° de julho de 2023.

https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 49.

28 TEYSSIER, Céline — Télétravail au domicile: une approche juridique des mutations em cours. Droit Social.
p- 38.

¥ UE - BEl teletrabajo. [Em linha]. Disponivel em: https://eur-lex.europa.cu/ES/legal-
content/summary/teleworking.html. [Consult. em 20 mai. 2024].

0 MELO, Marcella Alves de — Teletrabalho: um estudo comparado entre Portugal e Brasil sobre a
transformacio das relacdes de trabalho. [Em linha]. Dissertagdo conducente a obtengdo do grau de Mestre
em Direito na area de especializagdo Ciéncias  Juridico-Civilisticas. Disponivel em:
https://hdl.handle.net/10216/117843 [Consult. em 13 mai. 2021]. p. 25

1 OIT - Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 60.

2 FRAMEWORK Agreement on the application of Article 16 (1) of Regulation (EC) No. 883/2004 in cases of
habitual cross-border  telework. SOCIAL SECURITY. [Em linha]. Disponivel em:
https://socialsecurity.belgium.be/en/internationally-active/cross-border-telework-eu-eea-and-switzerland.
[Consult. em 20 mai. 2024].
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O Acordo-Quadro de 2023 ¢ o resultado da preocupagdo com a Seguranga Social
quando o teletrabalho ¢ realizado em Estado-Membro diverso daquele do empregador. O
referido Acordo-Quadro trouxe regulamentacao de situagdes distintas para a realidade de
teletrabalhador que realiza o teletrabalho no Estado de residéncia do trabalhador, a depender
do tempo de trabalho.

As referidas normas devem ser obedecidas por Portugal e isso pode impactar a
elaboragdo de normas internas do mencionado pais e, ainda, a apreciacdo dos casos de
teletrabalho submetidos ao sistema de justica laboral portugués, cuja regulamentagdo serd

objeto de invstigacdo a seguir.

3.1.2. O teletrabalho subordinado em Portugal

O desenvolvimento das TIC na década de 1970%

também gerou diversos impactos no
contexto laboral portugués, inclusive no que diz respeito ao teletrabalho, que comega a ganhar
vida num contexto em que a “a empresa plurilocaliza-se ou despacializa-se e adopta uma
estrutura reticular que permite a adaptagdo mimética as exigéncias do mercado™*.

Nos dizeres de Maria Regina Gomes Redinha, surge uma “empresa virtual, centro de
convergéncia de uma rede telematica('’) de relagdes externas que a ligam em tempo real a
fornecedores e clientes e de relagdes internas com os trabalhadores e prestadores de servigos
localizados em qualquer parte do mundo™”.

E nesse cenario que o teletrabalho se inicia em terras lusitanas, de forma ainda
bastante timida. Mas, ja em 2010, Guilherme Dray>® profetizava a relevéncia do teletrabalho,
no mercado de trabalho globalizado tipico do século XXI, em que se destacavam,
notadamente, a necessidade de se combater as alteragdes climaticas, de se proteger a

seguranga e a saide das populagdes contra fendmenos pandémicos, a exemplo do virus HIN1,

93 «(_) é nos anos setenta do século passado que ocorre uma série de inovagdes e invengdes chave, que converte

essa década numa ‘verdadeira fronteira ou diviséria tecnologica’''?, e que origina um enorme desenvolvimento
das tecnologias de informagdo e comunicagdo. E entdo que se encontra numa espécie de ‘micro-eletronica-
digital’'” (...). E esta a altura do aparecimento da micro-electronica, da informatica'" ''®, das telecomunicagdes e
de novos materiais sintéticos e fibras opticas que tornam mais rapidos os mecanismos de comunicag¢do. Também
¢ nesta década que se inventa o primeiro computador electronico digital, o microprocessador, o protocolo de rede
de interconexdo TCP/IP, basico para o desenvolvimento da Internet''” e o microcomputador”. MOREIRA,
Teresa Alexandra Coelho — A privacidade dos trabalhadores e as novas tecnologias de informacio e
comunicaciio: contributo para um estudo dos limites do poder de controlo electrénico do empregador. p.
71-72.

2% REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questdes Laborais. p. 88.

2% REDINHA, Maria Regina Gomes — Idem. p. 89.

2% DRAY, Guilherme Machado, A globalizagdo e as novas tendéncias do mercado de trabalho: teletrabalho e
deslocalizagao do trabalho: o caso portugués. Instituto de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito de Lisboa.
Anadlise contemporinea do direito em face da globalizacio e da crise econémica: II Congresso
internacional de direito Brasil-Europa. p. 83-84.
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bem como de se defender a dignidade humana, ao permitir a inclusdo de pessoas com
deficiéncia, principalmente com dificuldade de locomog¢ao, no mercado de trabalho.
Importante mencionar que, no ambito do ordenamento juridico interno portugués, nao
havia regulamentagdo para o teletrabalho subordinado antes da vigéncia do CT/2003. Assim,
a regulamentacdo do teletrabalho em Portugual originalmente somente ocorreu por ocasido da
revisdo dada pela Lei n.° 7/2009, impulsionada pelo Acordo-Quadro europeu sobre

297

teletrabalho Portugal foi, portanto, o primeiro pais europeu que regulamentou o

teletrabalho no setor privado®”®.

Atualmente, o teletrabalho subordinado, objeto desta investigacdo, estd regulamentado
no CT portugués de 2009 nos artigos 165.° a 171.° (Subsec¢do V), a consubstanciar uma das
modalidades de contrato de trabalho.

De acordo com o artigo 165.° do CT, para que haja teletrabalho subordinado, fazem-se
necessarios trés requisitos que se cumulam®”’: telesubordinacio® (prestagio laboral com
subordinacdo juridica), trabalho prestado habitualmente fora da empresa e por meio das
TIC™.

Importante destacar que quando o artigo menciona a habitualidade conduz a
interpretacdo de que ndo se fala em permanéncia ou exclusividade de trabalho fora das
dependéncias da empresa’, de modo que o teletrabalho subordinado a tempo parcial nio
desnatura a condicao de teletrabalho. Ademais, ndo hé obrigatoriedade de que o teletrabalho
se desenvolva na residéncia do teletrabalhador.

A legislacdo (art. 166.° do CT) permite que o teletrabalho possa ser desenvolvido por

quem ja era empregado da empresa (teletrabalho interno), apoés a alteracdo do contrato de

trabalho — por expressa concordancia das partes (art. 406.°, n.° 1, do CC) —, ou desde o inicio

T FRAMEWORK agreement on telework. Employers’ Resource Center. [Em linha]. (16-07-2002), p. 1-4.
Disponivel em http://erc-online.eu/european-social-dialogue/database-european-social-dialogue-texts/. [Consult.
em 20 mai. 2024].

% A Ttalia foi o primeiro pais da UE que legislou sobre o teletrabalho na administragio publica, pela Lei de 16
de junho de 1998, n° 191. DRAY, Guilherme Machado, A globalizagdo e as novas tendéncias do mercado de
trabalho: teletrabalho e deslocalizagdo do trabalho: o caso portugués. Instituto de Direito do Trabalho da
Faculdade de Direito de Lisboa. Andlise contemporianea do direito em face da globalizacio e da crise
econémica: II Congresso internacional de direito Brasil-Europa. p. 84 e 86.

#° ALMEIDA, Maria Eunice Lopes de — O teletrabalho ¢ o direito a teletrabalhar. Questdes Laborais. p. 98.

3% AMADO, Jodo Leal — Contrato de trabalho. p. 132.

3 As TIC sdo indispensaveis para o teletrabalho, sendo portanto a atividade a ser desenvolvida um limite ao
teletrabalho. KELLER, Werner — Direito do trabalho e novas tecnologias. [Kindle version]. Sao Paulo:
Almedina, 2020. p. 111-213; 245-248. Disponivel em: https://www.amazon.com.br/Direito-do-Trabalho-Novas-
Tecnologias/dp/6556270377/ref=sr 1 2? mk pt BR=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&dch
ild=1&keywords=werner+keller&qid=1621124482&sr=8-2. p. 123.

%2 Nesse sentido: ALMEIDA, Maria Eunice Lopes de — O teletrabalho e o direito a teletrabalhar. Questdes
Laborais. p. 99.
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da contratacdo (teletrabalho externo) e sua duracdo pode ser determinada ou indeterminada,
conforme o caso (art. 167.° do CT).

O contrato deve ser necessariamente escrito para fins de formalidade probatéria (n.° 5
do art. 166.° do CT), numa exce¢do ao principio do consensualismo, e deve conter
obrigatoriamente e definir os aspectos indicados no n.° 4 do art. 166.° do CT*".

Acerca do referido contrato, vige o principio da liberdade de celebracdo, com previsdo
do direito de arrependimento durante os 30 (trinta) primeiros dias de sua execucao, na forma
do art. 167.°,n.° 4, do CT.

Imperioso, ainda, mencionar que o CT estabelece no art. 166.°-A um rol de situagdes
em que ha direito ao regime de teletrabalho, que ndo sera aprofundada, diante do objeto deste
estudo.

Além disso, deve haver tratamento igualitario entre os trabalhadores presenciais e os
teletrabalhadores no que diz respeito a seguranga, a satide e a reparagdo de danos emergentes
de acidente de trabalho ou doenga profissional, além de limites méximos da jornada laboral
(artigo 169.° do CT), o que ¢ uma reafirmacao do principio da igualdade e ndo discriminagao,
com o que se coaduna com os artigos 23.° e ss. do CT.

Importante salientar que a alinea ¢) do n.° 1 do artigo 218.° do CT permite a isengado do
horario de trabalho para o teletrabalhador, de modo condicionado a existéncia de um acordo
escrito, o que pode ocorrer no proprio acordo que estabelece o teletrabalho.

Ademais, ¢ dever do empregador respeitar a privacidade do teletrabalhador e, ainda,
dos tempos de descanso e repouso de sua familia, segundo o art. 170.° do CT, o que
demonstra a preocupagdo especial com o teletrabalho em domicilio, para que ndo se invada a
esfera privada do teletrabalhador. Tal norma encontra consonancia com o art. 16.° do CT.

Nesse tocante, importante a ressalva de Maria Eunice Lopes de Almeida, quando
lembra que, embora a visita domiciliar ao teletrabalhador seja um direito do empregador, tal
direito s6 deve ser exercido para controle da atividade laboral e dos instrumentos de

304

trabalho™". De se salientar, inclusive, que a lei ¢ expressa ao restringir o horario da visita com

303 «Artigo 166.° - 4 - O acordo deve conter e definir, nomeadamente: a) A identificagdo, assinaturas e domicilio
ou sede das partes; b) O local em que o trabalhador realizard habitualmente o seu trabalho, o qual sera
considerado, para todos os efeitos legais, o seu local de trabalho; ¢) O periodo normal do trabalho diério e
semanal; d) O horario de trabalho; ¢) A atividade contratada, com indicagdo da categoria correspondente; f) A
retribuicdo a que o trabalhador tera direito, incluindo prestacdes complementares e acessdrias; g) A propriedade
dos instrumentos de trabalho, bem como o responsavel pela respetiva instalagdo e manutengdo; h) A
periodicidade e o modo de concretizacdo dos contactos presenciais a que se refere a alinea ¢) do n.° 1 do artigo
169.°-B.”

3% ALMEIDA, Maria Eunice Lopes de — O teletrabalho ¢ o direito a teletrabalhar. Questdes Laborais. p. 107.
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as finalidades ja mencionadas das 09:00h as 19:00h e que a violacdo ao direito a privacidade
neste tocante implica, segundo o art. 170.° do CT, contraordenagdo grave.

Além disso, o art. 170.°-A do CT veda o exercicio do teletrabalho em atividades que
impliquem o uso ou contato com substincias € materiais perigosos para a saude ou
a integridade fisica do trabalhador, exceto se efetuados em instalagcdes certificadas para o
efeito.

Em seguida, importa apreciar a regulamentacao do teletrabalho subordinado no Brasil.

3.1.3. A regulamentacio do teletrabalho subordinado no Brasil

Inicialmente, ndo existia regulamentacao especifica pra o teletrabalho, de modo que o
art. 83 da CLT definia o trabalho em domicilio como o “executado na habitagdo do
empregado ou em oficina de familia, por conta de empregador que o remunere”.

Posteriormente, o art. 6° da CLT (alterado em 2011) passou a ser utilizado para
regulamentar a questdo a época, porquanto vedava a distingdo “entre o trabalho realizado no
estabelecimento do empregador, o executado no domicilio do empregado e o realizado a
distancia, desde que estejam caracterizados os pressupostos da relagdo de emprego”.

O referido artigo ainda equiparava os meios telematicos e informatizados de comando,
controle e supervisdo para fins de subordinacao juridica, aos meios pessoais e diretos de
comando, controle e supervisdo do trabalho alheio, a consagrar a “teoria da subordinagdo
estrutural’™®.

De acordo com a pesquisa da OIT e do Eurofund de 2019, o interesse publico do
Brasil com relagdo as TIC evoluiu mais lentamente, havendo as primeiras discussdes
nacionais ocorrido em 2013 motivadas pela preocupacdo com a contaminagdo do ar e do
congestionamento do trinsito relacionados ao trabalho presencial®®.

Apos isso, apenas no ano de 2017, houve a regulamentagdo do teletrabalho no Brasil,
quando a Lei n.° 13.467, mais conhecida como “reforma trabalhista”, incluiu o capitulo II-A
na CLT, que trata do teletrabalho nos arts. 75-A a 75-E na CLT, cuja redacao foi inspirada no
Cddigo do Trabalho Portugués.

De acordo com a referida regulamentagdo, notadamente o art. 75-B da CLT, o

teletrabalho ocorre por meios das TICs preponderantemente fora da empresa — analise que

305 DELGADO, Mauricio Godinho; DELGADO, Gabricla Neves — A reforma trabalhista no Brasil: com
os comentarios a Lei n. 13.467/2017. p. 138.

3% OIT — Trabajar en cualquier momento y en cualquier lugar: consecuencias en el Ambito laboral. [Em
linha]. Ginebra: OIT, 2019. Disponivel em: https://www.ilo.org/wcmspS/groups/public/---ed_protect/---
protrav/---travail/documents/publication/wcms_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 11.
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devera ser feita no caso concreto — e nao se confunde com o trabalho externo, tampouco com
o trabalho em domicilio. Enquanto o primeiro necessariamente ocorre fora das dependéncias
da empresa, o segundo necessariamente se verifica no domicilio do trabalhador. O
teletrabalho, a seu turno, possui o uso das TIC e a preponderancia de que ocorra fora da sede
da empresa como marca distintiva®”’.

O teletrabalho ¢, portanto, espécie de trabalho a distincia e ndo se confunde com este.
Importante, ainda, salientar que o Iéxico “home office”, que se popularizou no Brasil,
tecnicamente se distingue do teletrabalho, pois, este ¢ “aquele prestado no domicilio do
trabalhador, que pode ou nio se valer das TICs para desempenhar seu trabalho™ .

Permite-se que o teletrabalhador desempenhe seus servigos por jornada ou por
producdo ou por tarefa e, nestes dois ultimos casos, estara excluido do regime de jornada de
trabalho (§§ 2° e 3° do art. 75-A da CLT).

Além disso, a norma do §5° do art. 75-A da CLT prevé que o tempo de uso de
equipamentos de TIC para o teletrabalho, fora da jornada de trabalho normal do empregado,
“ndo constitui tempo a disposicdo ou regime de prontiddo ou de sobreaviso, exceto se houver
previsdo em acordo individual ou em acordo ou convengdo coletiva de trabalho™.

Ja o art. 75-C da CLT exige que o teletrabalho conste expressamente do contrato
individual de trabalho e admite que haja alteracdo contratual para alteragdo da modalidade de
trabalho para presencial e vice-versa, desde que haja mutuo acordo entre as partes, com
necessidade de formalizagao da referida condigao.

Por fim, imperioso salientar que ¢ dever do empregador instruir os teleempregados
quanto as precaugdes para evitar doengas e acidentes de trabalho (art. 75-E da CLT), o que
representa um avango apenas quanto ao fato de admitir que acidentes de trabalho podem
ocorrer fora das dependéncias do empregador. Entretanto, tal artigo nao pode ser apreciado
isoladamente, haja vista que deve ser reconhecido ao teletrabalhador o direito fundamental ao
ambiente de trabalho sadio, o que se conclui a partir do ordenamento juridico brasileiro e das

normas internacionais sobre o tema que foram ratificadas pelo Brasil*”.

307 ¢¢(...) 0 comparecimento eventual 4 empresa ndo afasta o regime de teletrabalho. A expressdo comparecimento

eventual compreende conceito juridico indeterminado que sera interpretado caso a caso, a depender da prova que
vier a ser produzida. Desta forma, o comparecimento eventual para reunides, treinamentos ou assinatura fisica de
documentos, por exemplo, ndo invalida o regime de teletrabalho. BORGES, Theanna de Alencar — O direito
fundamental do teletrabalhador ao meio ambiente de trabalho sadio. Revista de Ciéncias Juridicas e Sociais —
TURJ. p. 38.

308 BORGES, Theanna de Alencar — O direito fundamental do teletrabalhador ao meio ambiente de trabalho
sadio. Op. cit. p. 37-39.

39 Nesse sentido: BORGES, Theanna de Alencar — O direito fundamental do teletrabalhador ao meio ambiente
de trabalho sadio. Op. cit. p. 40-43.
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Em seguida, passa-se a andlise dos limites aos poderes do empregador no teletrabalho
subordinado, a iniciar-se por Portugal e, apds, pelo Brasil, a fim de permitir a compreensao
acerca de quais condutas do teleempregador podem ser consideradas como configuradoras do

assédio laboral no ambito do teletrabalho.

3.2. Os limites aos poderes do empregador no teletrabalho subordinado em Portugal e

no Brasil

Como ja mencionado, o teletrabalho revoluciona a forma de prestar trabalho, com a
capacidade de alterar os paradigmas da prestacdo de trabalho e, ainda, da direcao pelo
empregador da forma de prestar o trabalho.

Nesse sentido, Rafael Foresti Pego destaca que no teletrabalho: ““(...) superam-se
alguns dos mecanismos tradicionais de controle e dire¢do do trabalho pelo empregador,
principalmente aqueles de cunho temporal e espacial, o que ndo necessariamente significa
maior liberdade ao trabalhador, ja que substituidos por outras ferramentas mais efetivas, como
o monitoramento por desempenho e produtividade™'°.

Importante, portanto, compreender os limites aos poderes do empregador no

teletrabalho subordinado em Portugal, a considerar os atuais mecanismos de controle e

direcao.

3.2.1 Os limites aos poderes do empregador no teletrabalho subordinado em Portugal

O teletrabalho subordinado possui a subordinacdo como uma de suas caracteristicas e
¢ exatamente da subordinacdo que deriva a possibilidade de o empregador dirigir a prestacao
de servigos, a possuir, pois, um feixe de poderes de que pode se valer para gerir a prestagao de
servicos e, por meio dele, atingir as finalidades empresariais.

Nesta seara, a doutrina portuguesa tradicional basicamente divide os poderes do
empregador em de dire¢do, disciplinar e regulamentar (artigos 97.°, 98.° ¢ 99.° do CT), que
serdo apreciados sinteticamente, diante do objeto desta pesquisa, e sdo aplicaveis ao
teletrabalho.

O poder de direcdo pode ser definido como a possibilidade conferida ao
teleempregador de dirigir a atividade do teletrabalhador no teletrabalho subordinado, que lhe
permite escolher as fungdes que serdo prestadas dentro do quadro geral de atividades para o

cargo a que o teletrabalhador foi contratado e, ainda, como a prestacao devera ser conformada

319 PEGO, Rafael Foresti. Trabalho remoto e o pandptico. Revista LTr. p. 680.
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pelo teletrabalhador (ordens, instrugdes e direcionamentos para a realizacdo do trabalho e de
outros deveres acessorios do trabalhador, algo mais concreto), no que se denomina,
respectivamente, de “poder determinativo de fungio e poder conformativo da prestagio™''. E,
portanto, elemento essencial do contrato de trabalho®'.

De acordo com o art. 128.° do CT, o empregador deve obediéncia ao empregador, pois
estd sujeito ao ambito de organizacdo e sob a autoridade dele (art. 11.° do CT), mas ¢
importante salientar que a dignidade do teletrabalhador ¢ um limite que deve ser observado
pelo empregador.

Relevante ainda mencionar o jus variandi, que implica a possibilidade de alteracdo do
objeto do contrato de trabalho por parte do empregador, a consubstanciar uma componente
determinativa, a ser exercida no inicio do contrato de trabalho, e conformativa, durante a
vigéncia do contrato de trabalho®"”.

J& o poder disciplinar possui lastro no art. 98.° do CT e consubstancia a faculdade de o
empregador aplicar sangdes disciplinares em virtude da pratica de atos que impliquem
violagdo a deveres funcionais.

Pode ser definido como uma “garantia do cumprimento das prestagdes do trabalho e

<o . ~ 314
da reconducao rapida do trabalhador a execugdo dos deveres”

, cujas sancdes disciplinares
possiveis, de acordo com o rol do art. 328.° do CT, possuem natureza meramente
exemplificativa. Ou seja, conforme o n.° 2 artigo 328.° do CT a regulamentagado coletiva do
trabalho pode estabelecer outras sangoes, desde que os direitos e garantias dos trabalhadores,
previstos no art. 129.° do CT, sejam observados®".

De se ressaltar que deve haver proporcionalidade a gravidade da infracdo quando da
aplicacdo da mencionada sancdo a conduta do teleempregado, bem como que determinada
conduta somente pode ser punida uma unica vez (artigo 330.°, n° 1, do CT).

Além disso, em atengdo ao principio do contraditorio, héd necessidade de audiéncia

prévia do trabalhador (artigo 329.°, n° 6, do CT) e deve haver o respeito ao principio da

31 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo [ef al.] — Manual de Direito do Trabalho. 4. ed. Lisboa: Rei dos Livros,
2020. p. 437.

312 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte Il — Situagdes laborais
individuais. p. 595.

313V, RAMALHO, Maria do Roséario Palma — Idem. p. 597-598.

314 X AVIER, Bernardo da Gama Lobo [ef al.] — Op. cit. p. 449.

315 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte Il — Situagdes laborais
individuais. p. 631. No mesmo sentido: LEITAO, Luis Manuel Teles de Menezes — Direito do trabalho. 6.% ed.
Coimbra: Almedina, 2019. p. 375.
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celeridade (artigo 329.°, n° 1 a 3, e artigo 330.°, n° 2, do CT), para “evitar que o trabalhador
fique sujeito, por largo tempo, 4 ameaga de ser punido pelo empregador’™'®.

Por fim, o poder regulamentar consiste na faculdade de o empregador estabelecer
regulamentos internos (normas gerais e abstratas) em que constam as normas gerais de
organizagdo e disciplina da prestacdo do teletrabalho. Possui previsdo legal no artigo 99.°, n.°
1, do CT e seus efeitos somente serdo produzidos apos a sua publicidade pelo empregador.

Encerradas as consideracdes sobre a classificagdo classica da doutrina portuguesa,
impde-se trazer a lume que hd ainda quem, a exemplo, de Maria do Rosario Palma
Ramalho®’, defende que autonomamente coexistem também o poder organizativo ¢ o poder
de vigilancia ou controle.

Segundo a referida autora’'®, enquanto o poder organizativo consiste em conceder
enquadramento laboral a operagdes que antecedem o poder de diregao e a decisdes que tratam
da gestdo e organizacdo da empresa e trazem impactos nos contratos de trabalho afetos a ela,
o poder de vigilancia e controle ostenta dupla fun¢do no contrato de trabalho, no prisma de
direcdo do desenvolvimento da atividade laboral e no prisma de ser uma etapa prévia ao
exercicio do pode disciplinar sancionador.

Independentemente da classificagdo adotada, o exercicio de tais poderes deve ser
limitado®"’, de modo que o proprio Cédigo do Trabalho estabelece ao trabalhador garantias
para frear os abusos do poder de gestdo do contrato. Tais garantias implicam, a contrario

sensu, portanto, obrigacdes negativas do empregador. Diante da relevancia para este estudo,

impoe-se a transcri¢do do artigo 129.° do CT:

1 - E proibido ao empregador:

a) Opor-se, por qualquer forma, a que o trabalhador exerga os seus direitos,
bem como despedi-lo, aplicar-lhe outra sangdo, ou tratd-lo desfavoravelmente por
causa desse exercicio;

b) Obstar injustificadamente a prestagdo efectiva de trabalho;

c¢) Exercer pressdo sobre o trabalhador para que actue no sentido de influir
desfavoravelmente nas condigdes de trabalho dele ou dos companheiros;

d) Diminuir a retribuicdo, salvo nos casos previstos neste Codigo ou em
instrumento de regulamentacdo colectiva de trabalho;

316 AMADO, Jodo Leal — Contrato de trabalho. p. 207.

37 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situa¢des laborais
individuais. p. 587.

318 RAMALHO, Maria do Rosério Palma — Idem. p. 587-589.

3 Em decorréncia da autonomia privada, prevalece a liberdade de contratar no direito privado, entretanto, nem
mesmo no Direito Civil tal liberdade ¢ absoluta, encontrando limites no ordenamento juridico, exatamente como
preceitua o art. 405.° do CC de Portugal. CARVALHO, Jorge Morais — Os limites a liberdade contratual:
comentario ao art. 280.° do cédigo civil. p. 7-8; 135. Assim, com mais razdo de ser também ha limites a
liberdade contratual no dmbito do contrato de trabalho subordinado, porquanto em jogo uma relagdo de emprego
subordinado em que uma das partes possui dependéncia juridica da outra.
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e) Mudar o trabalhador para categoria inferior, salvo nos casos previstos
neste Codigo;

f) Transferir o trabalhador para outro local de trabalho, salvo nos casos
previstos neste Codigo ou em instrumento de regulamentacao colectiva de trabalho,
ou ainda quando haja acordo;

g) Ceder trabalhador para utilizagdo de terceiro, salvo nos casos previstos
neste Codigo ou em instrumento de regulamentagdo colectiva de trabalho;

h) Obrigar o trabalhador a adquirir bens ou servigos a ele proprio ou a
pessoa por ele indicada;

i) Explorar, com fim lucrativo, cantina, refeitdrio, economato ou outro
estabelecimento directamente relacionado com o trabalho, para fornecimento de
bens ou prestagdo de servigos aos seus trabalhadores;

j) Fazer cessar o contrato e readmitir o trabalhador, mesmo com o seu
acordo, com o propésito de o prejudicar em direito ou garantia decorrente da
antiguidade.

k) Obstar a que o trabalhador exerca outra atividade profissional, salvo com
base em fundamentos objetivos, designadamente seguranca e saude ou sigilo
profissional, ou tratd-lo desfavoravelmente por causa desse exercicio.

2 - O disposto na alinea k) do nimero anterior ndo isenta o trabalhador do
dever de lealdade previsto na alinea f) do n.° 1 do artigo anterior nem do disposto em
legislacdo especial quanto a impedimentos e incompatibilidades.

3 - Constitui contra-ordenagdo muito grave a violagdo do disposto neste
artigo.

Assim, além dos direitos previstos acima, também se destacam os limites
estabelecidos pelos direitos fundamentais dos teletrabalhadores, que ndo se despem de sua
dignidade humana pelo fato de estarem subordinados em razdo de um contrato de
teletrabalho.

Nesse sentido, Luis Menezes Leitdo afirma que o poder de dire¢do também pode
abranger os “aspectos conexos com a prestacao de trabalho, desde que sejam justificados pelo
interesse da empresa e ndo afetem os direitos de personalidade do trabalhador*’.

O referido autor afirma, ainda, que o exercicio do poder de dire¢do ndo pode “afectar
as garantias do trabalhador (art. 129.°), a sua categoria (art. 118.° e 119.°), a sua autonomia
técnica e deontologica (art. 116.%)*?

120.° e 194.2)2!,

, € o regime da mobilidade funcional e geografica (art.

Portanto, subsistem os deveres conexos com a prestacdo do trabalho, notadamente, os
valores de colaboragdo, boa-fé, confianga, lealdade e assisténcia na relagao de trabalho, além
da necessidade de serem observadores nesta relagdo os deveres ético-juridicos®>.

Deve ser garantida, inclusive, a cidadania na empresa, com harmonizagdo entre
diversos direitos e deveres num plano de concordancia pratica, com respeito, ainda, aos
direitos pessoais, dentre os quais se destacam o direito a integridade fisica e moral (art. 15.°

do CT), a vida, a saude e a seguranga, a livre expressdo e opinido (art. 14.° do CT), a reserva

320 LEIT:E\O, Luis Manuel Teles de Menezes — Direito do trabalho. p. 372.
32! LEITAO, Luis Manuel Teles de Menezes — Idem. p. 372-373.
322 XAVIER, Bernardo da Gama Lobo [ef al.] — Op. cit. p. 466.
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da intimidade e da vida privada (art. 16.° do CT), a protecao de dados pessoais (artigos 17.° e
19.° do CT), a dignidade (protecdo contra o assédio sexual ou moral), direitos relativos a
protecao na vida familiar, politica e social, direitos de criacao e direitos de igualdade (artigos
23.°ess.e30.°a32.°do CT).

Antes mesmo de existir o atual CT, Maria Regina Gomes Redinha ja defendia que a
obriga¢do do empregador de proporcionar boas condi¢des de trabalho ndo se limita ao espago
fisico da empresa, o que fazia com base no Dec-Lei n.° 349/93, de 1-10, que transpos para a
ordem juridica interna portuguesa a Diretiva n.° 90/270/CE, de 29-5°*. Tal obrigacio subsiste
no atual ordenamento juridico portugués.

Especificamente quanto ao teletrabalho, Jodo Leal Amado destaca o “direito a

sociabilidade informatica’>**

, que consiste no dever secundario especifico do empregador no
teletrabalho, que deve evitar o isolamento do trabalhador, ou seja, deve haver contatos
regulares com a empresa e os demais trabalhadores (n.° 3 do art. 169.° do CT).

Por fim, ressalte-se que os limites mencionados estdo longe de esgotar o tema, em
virtude das restrigdes desta investigagao. Assim, impde-se 0 avango para apreciar os limites

aos poderes do empregador no teletrabalho subordinado no Brasil.

3.2.2 Os limites aos poderes do empregador no teletrabalho subordinado Brasil

No Brasil, os seguintes direitos do empregador decorrem da subordinagdo tipica da
relagdo de emprego: direcdo e comando, controle e aplicacdo de penas disciplinares. Tais
poderes sao, na verdade, prerrogativas, que ndo mais podem ser vistas de modo rigido,
apartado do “processo de democratizacio do fendmeno intraempresarial de poder’™?.

O poder de dire¢io deriva da subordinacdo juridica®® que encerra, de um lado, a
faculdade do empregador de se utilizar da for¢a de trabalho do teletrabalhador e, de outro, a
obrigacdo do teleempregado de se deixar dirigir pelo empregador, conforme os fins que

devem ser alcancados pela atividade econdmica’ 27328,

323 REDINHA, Maria Regina Gomes — O teletrabalho. Questdes Laborais. p. 104.

3 AMADO, Jodo Leal — Contrato de trabalho. p. 132.

33 DELGADO, Mauricio Godinho — Curso de direito do trabalho: obra revista e atualizada conforme a lei
da reforma trabalhista e inovacdes normativas e jurisprudéncias posteriores. p. 791.

326 Manuel Alonso Olea se refere 4 empresa como uma “«estructura autoritiria« o «asociacion de dominacion»”.
Em tradugdo livre, uma estrutura autoritaria ou associacdo de dominacdo. OLEA, Manuel Alonso —
Introduccion al derecho del trabajo. p. 600.

327 SUSSEKIND, Arnaldo [ef al.] — Instituicdes de Direito do Trabalho. p. 245.

% Ha quem defenda que existe o poder regulamentar, que ¢ a prerrogativa de o empregador estabelecer o
conjunto de regras gerais que devem ser observadas na empresa pelos teletrabalhadores. No entanto, hd quem
entenda que a atividade regulamentar de criar clausulas contratuais gerais ndo seria um “poder auténomo”, mas
uma decorréncia do poder diretivo. DELGADO, Mauricio Godinho — Op. cit. p. 793.
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Importa salientar que a doutrina tradicional brasileira, a exemplo de Mauricio Godinho
Delgado, costuma fazer mencdo ao poder de dire¢do como as prerrogativas de que o
empregador possui para proporcionar a ‘“organizagdo da estrutura e espago empresariais
internos, inclusive o processo de trabalho adotado no estabelecimento € na empresa, com a
especificago e orientagdo cotidianas no que tange & prestacio de servicos™’.

Entretanto, tal conceito ndo foi pensado para abranger a realidade do teletrabalho, a
merecer, portanto, adaptagdo para contemplar a configuracdo do teletrabalho, em que o espago
empresarial interno ndo mais depende de um espaco fisico e em que o processo de trabalho ¢
pulverizado por meio da conectividade.

Ja o poder de controle, também denominado de poder fiscalizatorio, consiste na
verificacao do exato cumprimento da prestacao do trabalho e a prépria vigilancia efetivada ao
longo do exercicio da tarefa que visa ao atingimento da atividade empresarial, enquanto o
poder de aplicagdo de penas disciplinares ocorre no caso de descumprimento ou
inadimplemento de obrigagdes contratuais pelo teletrabalhador.

E preciso mencionar que o poder de controle possui limites no Brasil. Embora tais
limites ndo sejam tao claros, € preciso que haja uma apreciagdo integrada do sistema juridico
brasileiro (com suas regras e principios), notadamente a partir do advento da CRFB/1988, que
constitucionalizou inumeros direitos laborais, além de haver ampliado diversos direitos
fundamentais, que seguem sendo aplicados na seara laboral, porquanto também se fala em
uma cidadania no ambito da empresa.

Nessa esfera, de se destacar, ainda, o direito de resisténcia (jus resistentiae) por parte
do teletrabalhador, que pode ser por ele invocado sempre que houver uma violagdo do
contrato ou ainda dos direitos da personalidade do trabalhador.

E preciso, nesse sentido, relembrar as ligdes de Ingo Wolfgang Sarlet, para quem
“Para além de vincularem todos os poderes publlicos, os direitos fundamentais exercem sua
eficdcia vinculante também na esfera juridico-privada, isto €, no ambito das relagdes juridicas

entre particulares™>°

, 0 que também abrange, por certo, as relagdes de teletrabalho
subordinado.
Por fim, o poder disciplinar ¢ o conjunto das prerrogativas voltadas a aplicacao de

san¢des aos empregados que descumprem as obrigagdes decorrentes do contrato de trabalho.

2 DELGADO, Mauricio Godinho — Op. cit. p. 792.
30 SARLET, Ingo Wolfgang — A eficicia dos direitos fundamentais: uma teoria geral dos direitos
fundamentais na perspectiva constitucional. p. 383.
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Mauricio Godinho Delgado chama atencdo para os impactos do processo de
democratizagio na seara do poder disciplinar®', que ndo ¢ exclusiva do Brasil. Entretanto, a
refeida tendéncia ndo se limita ao poder regulamentar, devendo ser traduzida na
imperatividade da limitacdo dos poderes do empregador.

Passa-se, por conseguinte a apreciar algumas das perspectivas que podem ser
apreciadas pelos sistemas de justi¢a de Portugal e do Brasil quando da apreciag@o das lides no

sobre assédio laboral no teletrabalho subordinado.

3.3. As perspectivas contemporineas a serem apreciadas pelos sistemas de justica
laboral de Portugal e do Brasil quando do enfrentamento do assédio moral no

teletrabalho subordinado

Com o teletrabalho ha uma erosdo da fronteira entre a vida privada e a vida
profissional do teletrabalhador, com a penetragcdo do trabalho na esfera privada e, inclusive, a

depender do caso, no domicilio do teletrabalhador, além da mudanga na geografia do local de

trabalho>*2.

Nesse cenario de revolugdo 4.0, percebe-se a tendéncia de que o assédio moral
também se configure no teletrabalho subordinado, em uma perspectiva diferenciada,
notadamente em virtude de um dos grandes desafios para os teletrabalhadores subordinados

ser o enfraquecimento das fronteiras entre o tempo de trabalho e o tempo pessoal e

333/334

familiar e, ainda, o fato de que o trabalhador “age em prol de um resultado dos negocios

empresariais como se figurasse no proprio papel do empregador” **°.

3! DELGADO, Mauricio Godinho — Op. cit. p. 798.

332 TEYSSIER, Céline — Op. cit. p. 39.

333 01T - El trabajo a domicilio: de la invisibilidad al trabajo decente. [Em linha]. Ginebra: OIT, 2021.
Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wecms_765898.pdf. [Consult. em 13 jan. 2021]. p. 5.

3% No mesmo sentido: “Desta forma, se ¢ certo que o advento tecnoldgico importou uma profunda revolugdo nas
relagdes de trabalho, designadamente e a titulo de exemplo, permitindo a deslocalizagdo, a todo o tempo, dos
empregos, agora a uma escala global, a verdade é que trouxe igualmente outras alteragdes, de cariz muitissimo
mais subtil, como seja a diluigdo entre os tempos de trabalho e de repouso e a possibilidade de um controlo
apertado, ao qual a doutrina italiana se refere como consubstanciando uma verdadeira ‘trela eletronica’, as mais
das vezes colidindo com os direitos de personalidade do proprio trabalhador, seja no que se reporta a sua
integridade moral, seja, por exemplo, quanto ao direito ao repouso e a conciliacdo da vida privada com a vida
profissional”. PEREIRA, Rita Garcia — Avaliagdo dos danos ndo patrimoniais do trabalhador resultantes de
assédio e de violacdo do dever de ocupacgdo efectiva. Andlise da Jurisprudéncia. Prontuario de Direito do
Trabalho. p. 130-131.

335 KELLER, Werner — Direito do trabalho e novas tecnologias. [Kindle version]. Sio Paulo: Almedina,
2020. p. 111-213; 245-248. Disponivel em: https://www.amazon.com.br/Direito-do-Trabalho-Novas-
Tecnologias/dp/6556270377/ref=sr 1 2? mk pt BR=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&dch
ild=1&keywords=werner+keller&qid=1621124482&sr=8-2. p. 246.
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O assédio laboral no contexto do teletrabalho pode ocorrer pelas vias ja
tradicionalmente utilizadas para perpetrar essa forma de violéncia no trabalho. Entretanto,
surgem novas modades assédio moral por meio das TIC e isso ndo se restringe ao ambiente
laboral.

No contexto escolar, O’hara Soto-Garcia, Vanesa Sainz e Juan Calmaestra definem o
cyberbullying como: “un fendmeno que implica la intimidacion, el acoso o la amenaza través
de las TIC, con la intencion de hacer dafio (Vandebosch y Van Cleemput, 2008). Ademas, de
ser intencional, esta conducta debe prolongar-se en el tiempo y es llevada a cabo, por uno o
varios individuos, mediante el uso de dispositivos electronicos sobre uma victima, que no
puede defenderse por si misma facilmente (Smith et al., 2008)***°.

Ja no ambito laboral, utiliza-se o vocabulo ‘telepressao’ que tem origem no relatorio
Workplace Telepressure and Employee Recovery, elaborado pelas pesquisadoras Larissa
Barber e Alecia Santuzzi, para referir-se ao envio de mensagens por meios das TIC com a
demanda de resposta urgente®®’, fendmeno tipico da hiperconectividade.

Sobre o tema, assim leciona Paula Quintas: “(...) bullying em formato digital (também
chamado de cybermobbing ou cyberbulling), permitindo a coberto das novas tecnologias
(Internet, telemével) a intimidagdo sob anonimato (o cyberstalking, por ex., consiste em
manter a vitima em permanente estado de ameaga. O happy slapping, por sua vez,
corresponde a um ataque, filmado em direto, para posteriormente ser divulgado). (...) Estes
métodos nao sdo naturalmente novos (qualquer policia politica os conhece bem), o que os
caracteriza, como fendémeno novo, ¢ o meio de veiculagdo utilizado, num ciberespaco de
milhdes de utilizadores™>®.

Em uma sociedade hiperconectada, tudo ¢ para ontem, movimento que foi acelerado
por diversos motivos, dentre eles o advento da internet das coisas (doravante, IoT, sigla

derivada do inglés, Internet of Things), o que favorece o aumento dos casos de assédio moral

laboral virtual**° no Ambito do teletrabalho subordinado.

3¢ Em tradugo livre: um fendmeno que implica a intimidagio, o assédio ou a ameaga através das TIC com a
intencdo de fazer dano (Vandebosch e Van Cleemput, 2008). Além de ser intencional, esta conduta deve
prolongar-se no tempo e ¢ levada a cabo por um ou varios individuos, mediante o uso de dispositivos eletronicos
contra a vitima, que ndo pode se defender facilmente por ela propria. SOTO-GARCIA, O’hara; SAINZ, Vanesa;
CALMAESTRA, Juan — Una mirada de género al fenémeno cyberbullying. LLORENTE, Consuelo Leén
(editora) — Teletrabajo y conciliacion en el contexto de la COVID-19: nuevos retos en el marco de la
prevencion de la violencia de género y la calidade de vida de las mujeres (PEVG 2020). p. 164.

37 PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga dos — Op. cit. p. 140.

33 QUINTAS, Paula — Os direitos de personalidade consagrados no Codigo do Trabalho na perspectiva
exclusiva do trabalhador subordinado: direitos (des)figurados. p. 193-194.

3% Outras nomenclaturas utilizadas pela doutrina: assédio moral eletronico, assédio moral digital, cyberbullying
laboral, tecnoassédio e teleassédio moral. PAMPLONA FILHO, Rodolfo; SANTOS, Claiz Maria Pereira Gunga
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Importante de logo mencionar que a expressdo IoT foi cunhada por Kevin Ashton, em
1999, para se referir os objetos do dia a dia que estdo conectados e com o0s quais interagimos
por meio da intenet, na maior revolucdo on line conhecida a época, pois proporciona a
existéncia de um “mundo onde objetos e pessoas, assim como dados e ambientes virtuais,
interagem uns com 0s outros no espago € no tempo” 340,

Eduardo Magrani®*' salienta que vem ganhando forca também a expressdo internet de
tudo (doravante, IoE, sigla derivada do inglé€s, Internet of Everything), como se a IoT fosse
uma espécie de transi¢do pra alcangar a IoE, mas ainda nao ha clareza sobre tais termos.

A inteligéncia artificial e a tentativa de hackear a tomada decisdes tém feito os
algoritmos de Big Data serem mais precisos € pode aumentar, por conseguinte, a manipulacao
dos trabalhadores, inclusive, daqueles que estdo em teletrabalho subordinado, haja vista a
maior possibilidade da coleta de dados neste tipo de trabalho, conforme Yuval Noah Harari,
que afirma que nesse sentido “pode ficar tdo facil manipular nossa opinides e emogdes que

99342

seremos obrigados a nos basear em algoritmos™ . Ele lembra, inclusive, que ‘“decisdes

importantes normalmente envolvem uma dimensdo ética, e algoritmos nao entendem de
ética™*.

O cenario de avango tecnologico sem precedentes vivenciado até entdo pode, portanto,
propiciar novas dindmicas na forma de praticar o assédio moral laboral no teletrabalho
subordinado, razdo pela qual se faz necessaria a investigacao acerca do direito a intimidade e
a privacidade do teletrabalhador, dos limites a videovigilancia e do direito a desconexao no

teletrabalho subordinado.

dos — Assédio moral organizacional: presencial e virtual. p. 141. J4 Paula Quintas menciona as expresssoes
“bullying em formato digital (também chamado de cybermobbing ou cyberbulling), permitindo a coberto das
novas tecnologias (Internet, telemdvel) a intimidagdo sob anonimato (o cyberstalking, por ex., consiste em
manter a vitima em permanente estado de ameaga. O happy slapping, por sua vez, corresponde a um ataque,
filmado em direto, para posteriormente ser divulgado)”. QUINTAS, Paula — Os direitos de personalidade
consagrados no Cddigo do Trabalho na perspectiva exclusiva do trabalhador subordinado: direitos
(des)figurados. p. 193.

0 MAGRANI, Eduardo. Entre dados e robds: ética e privacidade na era da hiperconectividade. p. 29-30.

! MAGRANI, Eduardo. A internet das coisas. p. 73.

32 HARARI, Yuval Noah — 21 licdes para o século 21 (traducio do inglés). [Kindle version]. Sio Paulo:
Companhia das Letras, 2018. Disponivel em: https://www.amazon.com.br/21-1i%C3%A7%C3%B5es-para-
$%C3%A9culo/dp/8535930914/ref=sr 1 1? mk pt BR=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&
crid=1TNODXYKIBRGQ&dchild=1&keywords=21+licoes+para+o+seculo+21&qid=160954998 1 &sprefix=21

+11%2Caps%2C295&sr=8-1. p. 63.

33 HARARI, Yuval Noah — 21 licdes para o século 21 (traduciio do inglés). [Kindle version]. Sio Paulo:
Companhia das Letras, 2018. Disponivel em: https://www.amazon.com.br/21-1i%C3%A7%C3%BS5es-para-
$%C3%A9culo/dp/8535930914/ref=sr 1 1? mk pt BR=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&
crid=1TNODXYKIBRGQ&dchild=1&keywords=21+licoes+parat+o+seculo+21&qid=1609549981&sprefix=21

+1i%2Caps%2C295&sr=8-1. p. 66.
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3.3.1. O direito a intimidade e a privacidade do teletrabalhador

Em Portugal, o art. 16.° do CT estabelece que ¢ dever do empregador respeitar os

344
. Por

direitos de personalidade do trabalhador e, em especial, a intimidade da vida privada
reserva da intimidade da vida privada, conforme a mencionada norma, tem-se o acesso ¢ a
divulgacdo da esfera intima e pessoal das partes, relacionados com a vida familiar, afetiva e
sexual, com o estado de satide e com as convicgdes politicas e religiosas.

A rerida regra foi inspirada no art. 4.° do Estatuto de los trabajadores (Espanha) e pelo
art. 373-A da CLT.

No Brasil, por sua vez, somente com a Lei n.° 13.467/2017 houve previsdo expressa
sobre a violagdo a intimidade do trabalhador ensejar dano expatrimonial, conforme se vé€ no
art. 223-C da CLT.

Antes disso, ja havia previsdo no art. 373-A da CLT de um rol exemplificativo de
condutas vedadas quanto as mulheres, dentre as quais a revista intima, que também se aplica
para os trabalhadores do sexo masculino. Independentemente disso, o ordenamento juridico,
em especial o art. 12 do CC/2002 e o arts. 5° e 7° da CRFB/1988, que tratam dos direitos
fundamentais, embasavam pedidos de protecdo a intimidade e a privacidade dos
trabalhadores, dentre os quais se incluem os teletrabalhadores.

Em seguida, passa-se a investigar os limites a videovigilancia realizada pelo

empregador no teletrabalho subordinado.

3.3.2. Os limites a videovigilancia pelo teleempregador

Como ja apreciado, em decorréncia da subordinacdo, o empregador possui o poder de
controlar a prestacdo do trabalho pelo empregado, com a finalidade precipua de avaliar a
adequacdo do comportamento do teletrabalhador ao trabalho por ele prestado. No entanto,
esse poder de controle precisa ser limitado, para que ndo haja abusos.

Em Portugal, estdo proibidos “mecanismos de controlo que invadam a privacidade do
trabalho, ou que, de qualquer outro modo, possam atentar contra os seus direitos de

29345

personalidade” ™, nos dizeres de Maria do Rosario Palma Ramalho.

Nesse sentido, o proprio artigo 20.°, n.° 1, do CT assim dispoe:

Artigo 20.°

34 A referida obrigacdo também se aplica ao trabalhador, que deve respeitar a intimidade da vida privada do
empregador, também em conformidade com o artigo 16.° do CT.

3 RAMALHO, Maria do Rosario Palma — Tratado de direito do trabalho. Parte II — Situa¢des laborais
individuais. p. 899.
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Meios de vigilancia a distancia

1 - O empregador ndo pode utilizar meios de vigilancia a distancia no local
de trabalho, mediante o emprego de equipamento tecnoldgico, com a finalidade de
controlar o desempenho profissional do trabalhador.
2 - A utilizagdo de equipamento referido no nimero anterior ¢ licita sempre que
tenha por finalidade a proteccdo e seguranca de pessoas e bens ou quando
particulares exigéncias inerentes a natureza da actividade o justifiquem.
3 - Nos casos previstos no numero anterior, o empregador informa o trabalhador
sobre a existéncia e finalidade dos meios de vigilancia utilizados, devendo
nomeadamente afixar nos locais sujeitos os seguintes dizeres, consoante 0s casos:
«Este local encontra-se sob vigilancia de um circuito fechado de televisdo» ou «Este
local encontra-se sob vigilancia de um circuito fechado de televisdo, procedendo-se
a gravagdo de imagem e som», seguido de simbolo identificativo.
4 - Constitui contra-ordenacdo muito grave a violagdo do disposto no n.° 1 e
constitui contra-ordenacao leve a violagao do disposto no n.° 3.

O mencionado artigo ganha ainda mais relevancia na andlise dos casos de assédio
laboral virtual no contexto do teletrabalho, principalmente em razdo de o capitalismo de
vigilancia permitir hoje a mineragao dos dados dos trabalhadores.

Ja no Brasil, ndo ha regulamentacdo especifica sobre a questao, merecendo apreciagao
atenta por ocasido do enfrentamento da discussdo nas lides que vierem ao conhecimento da
Justica do Trabalho.

Nesse contexto, Valdélio de Sousa Muniz chama atencdo para a questdo do
monitoramento do trabalho ¢ da ameaca dos bosswares”'® a privacidade, haja vista a
possibilidade de uso de “cameras, rastreadores e outros meios capazes de monitorar
empregados, inclusive, em dias de folga, capturar conversas e analisar seu conteudo, duragao
e tom de voz™?.

Verifica-se, pois, que o controle computadorizado permite aos supervisores verificar
periodicamente a atividade dos trabalhadores, controlando-se a quantidade de digitacdo por
minuto, o nimero de erros, o tempo total de uso do aplicatovo, dentre outros***.

Ha, ainda, a ampliacdo das possibilidades de invasdo da privacidade do teletrabalhador
para além da espionagem da navegacdao e do correio eletronico, a indicar, por exemplo,

aplicativos que permitem descobrir eventual transmissao de dados pessoais, firewall para

346 Programas espides, que vigiam os empregados durante o trabalho sem que eles saibam. O 1éxico decorre da
juncdo das palavras software (programa, em inglés) e boss (chefe, em inglés). FABRO, Clara; FREIRA, Maria
Alice — Bossware: como funciona programa que vigia funcionarios sem que eles saibam. Techtudo. [Em linha].
Disponivel em: https://www.techtudo.com.br/noticias/2022/06/bossware-como-funciona-programa-que-vigia-
funcionarios-sem-que-eles-saibam.ghtml. [Consult. em 31 out. 2024]. O tema ganha ainda mais relevancia no
contexto da era dos dados, mas diante do objeto deste estudo, ndo sera aprofundado.

7 MUNIZ, Valdélio de Sousa — Tecnovigildncia e hiperconexio laboral. p. 145.

3 UGUINA, Jesus R. Mercader — Op. cit. p. 121-156.
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rastrear tudo o que ¢ processado pela internet, registro de digitagdes como senhas, relatérios
das atividades desenvolvidas no computador do teletrabalhador, dentre tantos outros™*.

De se perceber, portanto, que o anonimato de que o agressor pensa gozar facilita a
conduta e aumenta a vulnerabilidade da vitima, o que € tipico do capitalismo de vigilancia.

A despeito de ndo haver regulamentag¢do, nada obsta que seja invocada a firua do

abuso do direito (art. 187 e 927 do CC/2002), por forca da autorizagdo do art. 8° da CLT.

3.3.3. O direito do teletrabalhador a desconexéo

O direito a desconexao (/e droit a la déconnexion) surge na Franga, com previsao no
ordenamento juridico do referido pais em 2016 e, a despeito de ndo haver uma conceituagdo
especifica, ele possui como finalidade preservar o tempo de descanso do trabalhador, o que
abrange os intervalos, as pausas e as férias, de modo a propiciar o respeito a vida pessoal e
familiar do trabalhador®™.

O referido direito atualmente ja possui previsdo em diversos paises, inclusive da
Europa, a exemplo da Itdlia e da Espanha. H4 paises em que as normas coletivas tratam do
tema, a exemplo do convénio coletivo da BMW em 2014, na Alemanha, em que ficou
ajustado que o tempo do trabalhor fora das dependéncias da empresa poderia ser registrado
como tempo de trabalho, o que poderia incluir, por exemplo, o tempo para responder o correio
eletronico ap6s o fim da jornada regular, com objetivo de reduzir o “tempo de teletrabalho
selvagem”™".

De acordo com Raquel Poquet Catald®™?, as empresas devem garantir que os
trabalhadores possam desfrutar do direito aos descansos, ou seja, para que possa deixar de
usar as ferramentas tecnologicas, distanciando-se do trabalho, sem que haja qualquer tipo de
conexao ativa ou passiva.

Especificamente no teletrabalho, pode ser compreendido também como o direito do
teletrabalhador de nao estar conectado a uma ferramenta digital, seja de que tipo for, a

exemplo de computador, tablet, smartphone, e-mail , mensagens de texto, WhatsApp, etc.

3 MUNIZ, Valdélio de Sousa — Op. cit. p. 146-147.

% D’ANGELO, Isabele — “Work in progress”: os desafios na regulamentagdo do teletrabalho ¢ o direito a
desconexao. Questoes laborais. p. 262.

3! Em tradugdo livre da expressdo “trabajo movil salvaje”. Direito a desconexio - OIT — Trabajar en cualquier
momento y en cualquier lugar: consecuencias en el ambito laboral. [Em linha]. Ginebra: OIT, 2019.
Disponivel em: https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wems_712531.pdf. [Consult. em 16 mai. 2021]. p. 50.

32 CATALA, Raquel Poquet — Teletrabajo y desconexion digital. ROYO, Miguel Rodriguez-Piiiero; SIGNES,
Adrian Todoli (directores) — Trabajo a distancia y teletrabajo: analisis del marco normativo vigente. p. 247-
265.
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Ha de se levar, ainda, em conta as ligdes de Byung-Chul Han, quando explica acerca
da sociedade do cansago na qual o teletrabalho estd inserido, o que pode ampliar as
consequéncias da falta de desconexdo quanto a atividade dos teletrabalhadores: “O sujeito de
desempenho esté livre da instancia de dominio exterior que o obrigue ao trabalho e o explore.
Estd submetido apenas a si proprio. Mas a supressdo de instdncia de dominio externa nao
elimina a estrutura de coacdo. Ela, antes, unifica liberdade e coagdo. O sujeito de desempenho
acaba entregando-se a coacao livre a fim de maximizar seu desempenho. Assim ele explora a
sim mesmo. Ele € o explorador € ao mesmo tempo o explorado, o algoz e a vitima, o senhor ¢
0 escravo™™.

No ambito da Unido Europeia, a Resolu¢do do Parlamento Europeu, de 21 de janeiro
de 2021%*, contém recomendac¢do sobre o direito a desconexdo, também denominado de
direito a desligar.

A norma surgiu porque ndo existia, a época, legislacdo especifica da Unido sobre o
direito do trabalhador a desligar-se das ferramentas digitais, inclusive as TIC, para fins
profissionais. Dentre outros aspectos, ela visa combater os efeitos da cultura do “sempre
ligado” ou “sempre em permanéncia”, cujos efeitos nos direitos fundamentais podem ser
deletérios e violar condi¢des de trabalho justas.

A citada norma merece destaque, inclusive, ao reconhecer que “o direito a desligar ¢
um direito fundamental da nova organizagao do trabalho na nova era digital”, bem como a
vedar tratamento desfavoravel a quem buscar fazer valer seu direito a desligar, inclusive com
possibilidade de regime probatdrio mais favoravel aos trabalhadores.

Em Portugal, até recentemente ndo existia norma juridica estatal que regulamentasse o
direito a desconexdo. O que havia, até entdo, era a existéncia de normas coletivas, além dos
direitos de pausa j& previstos em diversos dispositivos do Codigo do Trabalho, tais como:
artigo 203.°, n.° 1 (limite diario de trabalho); artigo 199.° (periodo de descanso ndo conta
como periodo de trabalho); artigo 214.° (periodo de descanso ndo inferior a 11 horas seguidas
entre dois periodos diarios de trabalho consecutivo); artigo 213.°, n.° 1 (intervalo), artigo
232.°, n.° 1 (repouso semanal); e artigo 170.° (dever de respeito ao horario de trabalho e aos
tempos de descanso e de repouso da familia do teletrabalhador).

No entanto, com o incremento do teletrabalho especialmente no contexto da pandemia

da COVID-19, a Lei n.° 83/2021, de 6 de dezembro, que entrou em vigor em 1° de janeiro de

333 HAN, Byung-Chul — Sociedade do cansago (trad. do aleméo). p. 105.
3" UE — Resolu¢io do Parlamento Europeu, de 21 de janeiro de 2021. [Em linha]. Disponivel em:
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0021 PT.html. [Consult. em 07 ago. 2023].
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2022, passou a prever expressamente o referido direito no art. 199.°-A do CT, embora ndo o
denomine como direito a desconexao, mas como dever de absten¢do de contacto.

No Brasil, ainda ndo héa previsao legal no ordenamento juridico para o direito a
desconexdo, com o uso da referida expressao. No entanto, a jurisprudéncia laboral se vale da
expressdo, a exemplo da decisdo emblematica do TST no AIRR-2058-43.2012.5.02.0464°.

Na seara legislativa, atualmente estd em tramitagdo o Projeto de Lei n.° 4.044/020™,
que pretende regulamentar a questao, com inclusdo de normas na CLT quanto as regras do
teletrabalho no que diz respeito a duracao do trabalho, aos periodos de descanso e as férias, a
merecer destaque a proposta de artigo que veda que o empregado seja acionado por qualquer
meio telematico nos periodos fora de sua jornada de trabalho.

E importante salientar que o direito & desconexio permite limitar o tempo de trabalho
e o respeito aos limites entre a vida laboral e a vida privada do teletrabalhador’’. Na
mencionada decisdo no AIRR-2058-43.2012.5.02.0464, considerou-se que a hiperconexao
priva o trabalhador de sua liberdade de usufruir efetivamente do tempo destinado ao descanso,
0 que implica uma “conduta antijuridica da empresa que violou direito fundamental
decorrente de normas de ordem publica™®.

A mencionada decisdo invocou a prote¢do constitucional ao direito ao lazer (por
exemplo, nos artigos 6°% 7°, IV; 217, § 3°% e 227 da CRFB/1988). No plano internacional, a
decisdo ainda fez alusdo as seguintes normas: “artigos 4° do Complemento da Declaragdao dos
Direitos do Homem (elaborado pela Liga dos Direitos do Homem e do Cidadao em 1936);
XXIV da Declaragao Universal dos Direitos Humanos, de 1948; 7° do Pacto Internacional
Relativo aos Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais, de 1966; ¢ 7°, "g" e "h" do Protocolo

de San Salvador (Protocolo Adicional a Convengdo Interamericana Sobre Direitos Humanos

%5 BRANDAO, Claudio Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.” AIRR — 2058-
43.2012.5.02.0464, 7 Turma, de 18 de outubro de 2017, DEJT de 27 de outubro de 2017. [Em linha].
[Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2014&numProcInt=268717&dt
aPublicacaoStr=27/10/2017%2007:00:00&origem=documento&nia=7023411.

¢ SENADO FEDERAL. Projeto de lei n.° 4.044/2020. [Em linha]. Disponivel em:
https://www25.senado.leg.br/web/atividade/materias/-/materia/143754. [Consult. 20 mai. 2024].

3T 0IT - El trabajo a domicilio: de la invisibilidad al trabajo decente. [Em linha]. Ginebra: OIT, 2021.
Disponivel em: https://www.ilo.org/wemspS/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/publication/wecms_765898.pdf. [Consult. em 13 jan. 2021]. p. 6.

3% BRANDAO, Claudio Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.” AIRR — 2058-
43.2012.5.02.0464, 7° Turma, de 18 de outubro de 2017, DEJT de 27 de outubro de 2017. [Em linha].
[Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2014&numProcInt=268717&dt
aPublicacaoStr=27/10/2017%2007:00:00&origem=documento&nia=7023411.
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em Matéria de Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais), os dois ultimos ratificados pelo
Brasil™®.

De se perceber, portanto, que a violagdo o direito a desconexdo também pode ser
apreciado no ambito das decisdes dos sistemas de justica laboral de Portugal e do Brasil

quanto a configuragdo do assédio moral laboral no teletrabalho.

3.3.4. A atuacio do sistema de justica do Portugal quanto a configuraciao do fenomeno

do assédio laboral no contexto do teletrabalho

O assédio laboral praticado no contexto do teletrabalho pode ser praticado da mesma
forma ja costumeiramente praticada anteriormente, muito antes de a pratica do teletrabalho ser
catalisada apos a pandemia da COVID-19.

O que se percebe ¢ que os elementos que podem ser utilizados pelos sistemas de
justica de Portugal e do Brasil quanto ao teletrabalho seguem sendo aplicados, ainda que a
metodologia do assédio va sendo alterada.

Entende-se que a existéncia de uma legislacdo ¢ relevante, no entanto, a falta dela ndo
impede os sistemas de justica de decidirem acerca da configuracdo ou nao do alegado assédio
laboral no contexto do teletrabalho.

Assim, no caso concreto, os julgadores poderdo levar em consideracdo se esta a
ocorrer alguma violagdo ao direito a intimidade e a privacidade, uma ultrapassagem dos
limites de videovigilancia pelo teleempregador e, ainda, do direito do teletrabalhador a
desconexao.

E importante salientar que tais praticas ndo configurardo necessariamente o assédio
laboral, sendo cabivel a apreciagdo por ocasido do julgamento de cada caso. Exatamente por
isso faz-se imprescindivel a analise de todo o contexto da pratica do assédio laboral,
especialmente em se considerando o novo conceito trazido pela Convengdo n.° 190 da OIT, ja
ratificada por Portugal e, at¢ o momento, sem a conclusdo do processo de ratificagdo pelo
Brasil.

Nesse sentido, importante, ainda, relembrar que os direitos fundamentais gozam de
eficdcia inclusive nas relacdes privadas, o que abrange também as relacdes de trabalho

subordinado, o que ocorre tanto em Portugal quanto no Brasil*®.

3% BRANDAO, Claudio Relat. — Acérdio do Tribunal Superior do Trabalho, com o n.” AIRR — 2058-
43.2012.5.02.0464, 7° Turma, de 18 de outubro de 2017, DEJT de 27 de outubro de 2017. [Em linha].
[Consult. 15 jun. 2024]. Disponivel em
https://consultadocumento.tst.jus.br/consultaDocumento/acordao.do?anoProcInt=2014&numProcInt=268717&dt
aPublicacaoStr=27/10/2017%2007:00:00&origem=documento&nia=7023411.
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Além disso, de acordo com Talita Camila Gongalves Nunes, “a sociedade do trabalho
deve se desenvolver atenta contra qualquer ambiente de trabalho hostil e perturbador da satide
do trabalhor por intermédio do uso cada vez mais crescente das tecnologias™®', de modo que
incumbe aos sistemas de justica laboral de Portugal e Brasil reprimir o assédio laboral.

Ora, se o assédio moral consubstancia “abuso de poder através da intimidacdo” e
implica atentado ao “direito fundamental da integridade moral™*®?, incumbe aos sistemas de
justica laboral de Portugal e Brasil atuar de forma a reprimir e a inibir a sua prética.

Nesse sentido, em se tratando de direitos fundamentais violados, “o Estado ndo apenas
deve respeitar, mas também promover e zelar pelo seu respeito, mediante postura ativa, sendo,

”363, notadamente em

portanto, devedor de uma protecdo glogal dos direitos fundamentais
virtude da vedagdo a que os trabalhadores ndo podem ser tratados como coisa*.

E assim também deve proceder o Poder Judicidrio Laboral, por meio das decisdes de
Magistradas e Magistrados do Trabalho, tanto em Portugal, quanto no Brasil, notadamente a
se considerar que a interpreta¢do judicial “es necesariamente interpretacion decisoria y es
necesariamente (también) interpretacion en concreto («también», no solo: desde el momento
que, como hemos visto, toda interpretacion en concreto presupone ldgicamente una
interpretacién en abstracto)®.

Na analise do caso concreto, o Juiz do Trabalho de Portugal podera invocar, ainda, a
aplicagdo dos artigos 15.° a 22.° do CT, que abrange o regime dos direitos de personalidade e
se aplicam no teletrabalho, bem assim os artigos 170.° 16.° 20.° ¢ 21.° do CT, sem prejuizo das

normas ja citadas anteriomente e sem olvidar dos artigos 70.° ¢ 80.° do CC**° ¢, ainda, que o

%0 NOVAIS, Jorge Reis — A dignidade da pessoa humana. Vol. 1. Dignidade e direitos fundamentais. p. 98-
101. No mesmo sentido: BARROSO, Luis Roberto — Curso de direito constitucional contemporineo: os
conceitos fundamentais e a construcio do novo modelo. p. 518-521.

3! NUNES, Talita Camila Gongalves — A precarizaciio no teletrabalho: escravidio tecnolégica e impactos
na saude fisica e mental do trabalhador. [Kindle version]. Belo Horizonte: RTM, 2018. Disponivel em:
https://www.amazon.com.br/PRECARIZA%C3%87%C3%830-TELETRABALHO-escravid%C3%A30-
tecnol%C3%B3gica-trabalhador-

ebook/dp/BO7TVPFXLQ/ref=sr 1 1? mk pt BR=%C3%85M%C3%85%C5%BD%C3%95%C3%91&dchild
=1&keywords=A+precariza%C3%A7%C3%A30+no+teletrabalho%3 A+escravid%C3%A3o0+tecnol%C3%B3gi
catetimpactostna+sa%C3%BAde+{%C3%ADsica+etmental+do+trabalhador.&qid=1621123815&sr=8-1.  p.
157.

%2 PEREIRA, Rita Garcia — Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributo para a sua
conceptualizacio. p. 72.

363 SARLET, Ingo Wolfgang — A eficacia dos direitos fundamentais: uma teoria geral dos direitos
fundamentais na perspectiva constitucional. p. 383.

364 RAY, Jean-Emmanuel — Droit du travail: droit vivant. p. 23.

36 Em traducdo livre: “é necessariamente interpretagdo decisional e é necessariamente (também) interpretagio
em concreto (“também”, ndo apenas: pois, como vimos, toda a interpretacdo em concreto pressupde logicamente
uma interpretagdo em abstrato). GUASTINI, Riccardo — Interpretar y argumentar (trad. do italiano). p. 90.
36 DRAY, Guilherme Machado, A globalizagdo e as novas tendéncias do mercado de trabalho: teletrabalho e
deslocalizagdo do trabalho: o caso portugués. Instituto de Direito do Trabalho da Faculdade de Direito de Lisboa.
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ordenamento juridico em matéria laboral ¢ ampliado pelos direitos fundamentais dos
trabalhadores e, inclusive, pelas normas internacionais sobre o tema ratificadas pelo pais,
consoante o permissivo da CRP.

Ademais, a integridade fisica e moral constitui um direito de personalidade. Em
Portugal, ¢ possivel invocar a prote¢do a integridade do trabalhador, com fundamento no
artigo 15.° do CT, que reconhece ao empregador e ao trabalhador a inegridade fisica e moral.
Além disso, também ¢ possivel aplicar o artigo 70.° do CC (tutela geral da personalidade), o
artigo 25.° da CRP (direito a integridade pessoal) e o artigo 143.° do CP (ofensa a integridade
fisica simples).

Ja no Brasil, o no art. 223-C da CLT estabelece que a violagdo a integridade do
trabalhador do trabalhador ensejar dano expatrimonial, enquanto o art. 12 do CC/2002
prescreve que em se tratando de uma ameaca ou lesdo a direito da personalidade, ¢ possivel
exigir a cessacdo da ameaca ou da lesdo e, ainda, reclamar perdas e danos, sem prejuizo de
outras sancdes previstas legalmente, tudo em conformidade com a ordem constitucional que
também elastece o arcabougo de normas por meio da ratificagao de tratados internacionais.

Em ambos os paises a atividade jurisdicional deve impedir que o homo faber seja
tratado com mercadoria, de acordo com o item I, alinea a) do Anexo da Declaracao da
Filadélfia, referente aos fins e objetivos da OIT*®".

Nesse sentido, os Juizes do Trabalho de Portugal e do Brasil devem interpretar o
direito em cumprimento ao papel que lhe ¢ atribuido pela Constitui¢ao de decidir aplicando o
direito, pois, de acordo com Eros Roberto Grau, “ele pode ser tudo, no sentido que ndo ¢
perpetuamente juiz. Mas, enquanto estiver sendo juiz deve representar o papel de juiz, nos
termos da Constituicdo e da legalidade™®®.

De se destacar que, quando o mencionado autor faz referéncia a legalidade, tal posicao
doutrinaria deve ser atualizada para compreender também as normas da UE, no caso de
Portugal, além dos tratados internacionais que forem ratificados por Portugal e pelo Brasil,
haja vista o desenho de abertura constitucional de ambos os paises no que diz respeito a
ordem juridica internacional.

Além disso, uma mesma situacao de assédio laboral pode acarretar a violagao a “bens

juridicos distintos, a exemplo do direito a integridade fisica e moral, o direito a honra, a

Andlise contemporinea do direito em face da globalizacdo e da crise econdmica: II Congresso
internacional de direito Brasil-Europa. p. 91.

367 CHAGAS, Gustavo Luis Teixeira; MIESSA, Elisson — Legislaciao de Direito Internacional do Trabalho e
Prote¢ao Internacional dos Direitos Humanos. p. 28.

3% GRAU, Eros Roberto — Op. cit. p. 23.

107



intimidade e a propria imagem, a dignidade pessoal e profissional ou ao direito de obter um

tratamento nio discriminatério no trabalho”®

e ha diversos aspectos que podem ser
considerados pelo sistema de justica como relevantes para a configuragdo do assédio laboral.

Imperioso ainda destacar que Américo P14 Rodriguez’”® chama a atencdo para a
relevancia da aplica¢do dos principios no Direito Laboral, principalmente em virtude de sua
fecundidade de aplicagdes, consequéncias e repercussdes, assim como diante de sua fungdo
estruturadora e dindmica, além da funcao supletiva. Entretanto, o referido autor traz a lume a
necessidade de que o principio nao seja estivado para qualquer lado, tampouco para qualquer
elasticidade, sob pena de, ao revés, enfraquecer seu papel. Ora, tal enfraquecimento também
geraria prejuizos para a credibilidade dos sistemas de justica em andlise.

Outrossim, os Juizes do Trabalho precisam estar atentos a realidade, quando da
prolacao de suas decisdes, de que atualmente se vive na sociedade do cansago, em que a
demanda por produtividade tipica do atual estdgio do capitalismo precisa observar certos
limites e que o Poder Judiciario pode atuar como um freio ao assédio laboral, caso seja
necessario, especialmente a se considerar que “basta diminuir a pressao organizacional para
fazer desparecer toda manifest¢io do sofrimento™”".

Segundo o filéosofo Byung-Chul Han: “(...) o sujeito do desempenho pds-moderno ndo
estd submisso a ninguém. Propriamente falando, ndo ¢ mais sujeito, uma vez que esse
conceito se caracteriza pela submissao (subjetc to, sujet a, sujeito a). Ele se positiva, liberta-se
para um projeto. (...) A sociedade de desempenho ¢ uma sociedade de autoexploracao. O
sujeito de desempenho explora a si mesmo, até consumir-se completamente (burnout)™ .

E ¢ com esse olhar atento para a realidade da revolugdo 4.0 que os Magistrados do
Trabalho de Portugal e Brasil precisam julgar os casos postos a sua apreciagao, contribuindo,
iniimeras vezes para a criagdao do direito judicial, a exemplo do que ocorreu com o direito a
desconexao, criado, originalmente, pela Corte de Cassacao Francesa, fortalecendo o papel dos

sistemas de justica laboral de ambos os paises no fim do assédio e da violéncia no trabalho, a

concretizar o meio ambiente de trabalho saudavel e, assim, o trabalho decente.

3% Em tradugdo livre: “Una misma situacion de acoso puede lesionar biens juridicos tan esenciales como el
derecho a la integridade fisica y moral, el derecho al honor, a la intimidad y la propria imagen, la dignidad
personal y profesional o el derecho a obtener um trato no discriminatorio en el trabajo”. LAPENA, Hilda Irene
Arbonés — Acoso moral en el trabajo y su tutela preventiva. p. 81.

7 RODRIGUEZ, Américo Pla — Principios de direito do trabalho. p. 63-65.

"' DEJOURS, Cristophe — A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho (trad. do francés).
p. 157.

"> HAN, Byung-Chul — Sociedade do cansaco (trad. do alemio). p. 101.
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CONCLUSAO

Sem sombra de duvidas, o assédio moral ¢ fator psicossocial que interfere diretamente
na qualidade do meio ambiente laboral. Por afetar a seguranca e a satide no trabalho, o seu
combate consubstancia um dos pilares essenciais para a politica de promog¢ado do trabalho
decente da OIT em uma economia globalizada.

Em 1984, a ONU e OIT, em esfor¢o conjunto, divulgaram o relatorio intitulado Report
of the Joint ILO/WHO Committee on Occupational Health, que ja destacava a relevancia de se
preocupar com as condi¢des de vida, de satide e bem-estar dos trabalhadores e de suas
familias, para além da ja tradicional inquietacdo com crescimento econdmico, progresso
econdmico, aumento da produtividade e estabilidade social.

A época, a preocupagio com o assédio moral propriamente dito ainda ndo era
prioritario no seio da OIT e da ONU. De 14 para c4, muito ja se evoluiu, principalmente apds
as comprovagoes de que as consequéncias do assédio moral podem ser fatais as vitimas e as
suas familias®”, e de que tal conduta é tio comum nos ambientes de trabalho, como aponta a
pesquisa da OIT, realizada em 2021, segundo a qual cerca de 22,8% dos mais de 743 milhdes
de trabalhadores entrevistados afirmaram ja terem vivido assédio moral ou outra situagdo de
violéncia no trabalho.

Neste contexto de interesse crescente acerca do tema, comegaram a perspontar, no
cenario juridico global, os primeiros conceitos definidores de assédio moral ainda na década
de 70, inicialmente na Europa.

No intuito de aclarar a compreensao sobre o assunto, relevou-se no presente trabalho
trazer a baila distingdes semanticas entre o assédio moral que aqui se discute e outros muitos
conceitos doutrinarios pulverizados ao redor do mundo, e que com ele poderiam fazer alguma
confusdo. Por esta razdo, evidencia-se que o assédio moral ndo se confunde com o estresse, a
pressdo ou conflito no trabalho, os desentendimentos e as mas condi¢des de trabalho, a
intimidacao e o assédio sexual, tampouco com o burnout, o stalking, o mobbing, o bullying, o
harassment, a sindrome de Estocolmo laboral, o whistleblowing e o ijime.

Retiradas as duvidas sobre o que ndo configura assédio moral laboral, ainda mais
importante ¢ a sua adequada defini¢do dentro dos sistemas juridicos, aqui destacados, Brasil e

Portugal, uma vez que ¢ a partir desta conceituagdo especifica que estes tais sistemas juridicos

33 N3o se pode olvidar, ainda, como lembra Gloria Rebelo, que também contribui para o aumento “dos custos
operacionais, nomeadamente sob a forma de absentismo, menor empenhamento, menor produtividade e/ou
publicidade negativa para a organizacdo”. REBELO, Gloria — Assédio moral ¢ dignidade no trabalho.
Prontuario de Direito do Trabalho. p. 95.
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poderdo fazer o devido enquadramento da conduta e a efetiva protecdo dos direitos
juridicamente tutelados.

Embora haja larga discussdo doutrindria acerca da necessidade ou nao de repeticao
sistematica dos atos assediadores, a fim de se configurar o assédio moral laboral, conclui-se
que a melhor defini¢do do instituto ¢ a mais ampla possivel, de forma que alcance todas as
suas sutilezas, sendo certo que: a) o assédio moral pode advir de um mesmo tipo de conduta
ou de distintas condutas; b) que a conduta precisa ser indesejada, no que importa chamar
atencao para o principio da protecdo, a ser considerado quando da avaliacdo da conduta tida
por assediante; c) o assédio moral pode ocorrer por meio de conduta singular, desde que grave
o suficiente, a depender do caso concreto, bem como pela reiteragdo de condutas; d) o assédio
moral pode ocorrer também de modo pré-contratual; e) o assédio moral implica importunagao
ao sujeito alvo; f) o assédio moral visa constranger, afetar a dignidade ou gerar ambiente de
trabalho intimidante, hostil, humilhante ou desestabilizador para o alvo.

Diversos autores fazem, ainda, varias classificagdes do assédio moral laboral, apenas
para sistematizar o conteudo e facilitar o entendimento sobre o tema, classificando-o quanto a
qualidade e a intengao do assediador.

Muito embora seja absolutamente irrelevante a intengdo do assediador para a
configuragdo do assédio moral em si, a inten¢do doutrindria que o classifica em
discriminatério ou nao acaba por ganhar relevancia do ponto de vista legal, mais
especificamente no sistema juridico-laboral de Portugal.

Isto porque em Portugal, a par do atual enquadramento legal do assédio moral laboral,
presente no art. 29.° do CT, tem-se a diferenca de processamento quando o assédio seja
discriminatorio ou nao, de forma que quando o assédio ndo for disccriminatorio, a ele sera
aplicada legislagao processual que segue a regra geral do art. 342.° do CC, quanto ao 6nus
probatorio. Ao passo que sendo discriminatorio o assédio descrito na lide, a ele seré aplicada
a inversao do dnus da prova, excegdo prevista no n.° 05 do art. 35.° do CT.

Esta ¢, sem sombra de duvidas, uma forma pioneira e muito eficaz do sistema de
justica portugués contribuir para a redugdo do assédio, no que devria ser acompanhado pela
ampla maioria dos paises.

No Brasil, ao contrério, tendo em vista a omissao legislativa federal especifica, ndo ha
uma definicdo geral e amplamente aceita de assédio moral na legislacio competente, o que
traz certa inseguranga na aplicagao do direito a estes casos concretos, obrigando o julgador a
socorrer-se de fontes infraconstitucionais estaduais ou especificas de outras areas, a exemplo

do Estatuto da OAB, que traz uma defini¢do de assédio moral em seu art. 34, §2°, ou da Lei
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estadual n.° 3.821/2009, do Rio de Janeiro. Ou ainda obriga o magistrado do trabalho a beber
de fontes supralegais, a exemplo da Convenc¢do n.° 190 da OIT, cujo processo de ratificagdo ja
fora concluido em Portugal, e iniciado no Brasil.

Demais disto, no Brasil ndo ¢ dominante o entendimento pela inversao do 6nus da
prova, nem sequer quando seja discriminatorio o assédio, inobstante a ampla discussdo
doutrindria que pleiteia a aplicagdo desta regra excepecional quanto ao 6nus probatdrio, em
100% dos casos de assédio moral, dada a clara dificuldade do empregador na producio da
prova essencial.

Esta indiferenca legislativa brasileira ¢ o que pode acabar por estimular a intoleravel
dissemina¢do da conduta assediadora no ambiente laboral. Para trazer algum equilibrio a
questdo, diante da omissao legislativa, o sistema judicante acaba por ter ainda mais peso neste
cenario, tendo de estar cada vez mais criativamente vocacionado ao tratamento humanizado
da questdo, no intuito de, além de ndo agravar a situagdo de destruicdo, aviltamento e
humilha¢do da vitima, manter a confiaca nas institui¢des judicidrias, tudo em coadunagao ao
que preceitua a Agenda 2030 da ONU.

Perceba-se que a forma mais eficaz de os sistemas de justica ao redor do mundo
contribuirem para a reducao do assédio ¢ através do recrudescimento na aplica¢do das sangdes
indenizatorias aos assediadores, o acolhimento as vitimas, com a devida inversdo do Onus
probatorio, sempre que tal se mostre razoavel e/ou que o assédio seja discriminatério, bem
como pelo dialogo aberto com empregadores e potenciais assediadores, ao menor sinal de
assédio moral, ainda quando ndo suficientemente comprovado.

Alguns impedimentos ao pleno exercicio das ag¢des acima, entretanto, ainda sdo
peti¢des iniciais genéricas, o que gera grande dificuldade na dilagdo probatodria, sobretudo
quanto a averiguagao da necessidade da inversao do 6nus da prova.

Também resta cristalino que a sistematiza¢dao do instituto, através do seu arcabouco
legal especifico e abrangente das suas nuances mais sutis, pode ser o pontapé inicial mais
claro a sociedade de que tais condutas, atinentes ao assédio moral, serdo adequada e
ferozmente rechagadas.

As novas formas de prestar o trabalho no contexto da revolucao tecnologica do século
XXI também sofrem impactos da pratica do assédio laboral e isso atinge, também, o
teletrabalho subordinado em todo o mundo, ndo sendo de modo diverso em Portugal e
também no Brasil.

O fato de ndo mais haver fronteiras entre a vida privada e a vida profissional do

teletrabalhador, aliado ao fato de se vivenciar uma fase de revolugao 4.0 em que a sociedade
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do desempenho dita novas regras, deve levar ao aumento de casos de assédio laboral no
ambito do teletrabalho subordinado, tanto em Portugal, quanto Brasil.

Atualmente, ambos os paises contam com legislagcdo especifica para o teletrabalho, o
que demonstra a relevancia de que os sistemas de justica laboral dos dois paises analisem os
limites aos poderes do empregador, notadamente os poderes de dire¢do, disciplinar,
regulamentar, organizativo e de vigilancia ou controle, presentes nos ordenamentos juridicos
de ambos os paises.

Enquanto Portugal possui limites a tais poderes de forma expressa em seu Codigo do
Trabalho, além do sistema constitucional de protecdo e das normas da Unido Europeia, o
Brasil ndo possui uma regulamentacdo especifica, cabendo aos Juizes do Trabalho brasileiro
fazer uma analise mais ampla, que abarque o ordenamento juridico como um todo quando se
depare com alegagdes de assédio laboral.

Nesse sentido, o direito a intimidade e a privacidade do teletrabalhador, bem como o
direito a desconexdo e os limites a videovigilancia pelo teleempregador sdo varidveis que
podem ser apreciadas quando do julgamento dos novos casos, notadamente em se
considerando que aos Juizes do Trabalho de Portugal e Brasil ¢ autorizada a apreciacdo de
casos concretos e a construgdo do direito judicial, ainda que ndo existam normas especificas
para o caso concreto.

Em Portugal, as normas da Unido Europeia interferem nas decisdes, ao passo em que a
Convengao n.° 190 da OIT, pelo fato de haver sido ratificada, também deve ser objeto de
aplicacdo na ordem juridica interna, tdo logo entre em vigor. Por sua vez, no Brasil ainda nao
¢ possivel aplicar a Convencdo n.° 190 da OIT, haja visto nao ter sido ratificada pelo pais, o
que nao obsta sua utilizagdo como guia interpretativo acerca da configuragdo ou nao do
assédio laboral.

Conclui-se, portanto, que os sistemas de justica laboral de Portugal ¢ do Brasil
possuem relevante papel no cendrio de prevencdo e de repressdo ao assédio laboral no
trabalho subordinado de ambos os paises, podendo contribuir para prevenir e combater tal
forma de violéncia no trabalho e de, assim, cuidar para que haja o respeito ao direito
fundamental dos trabalhadores subordinados a um ambiente livre de assédio e violéncia e, por

conseguindo, a promogao do trabalho decente e de uma cultura de paz.
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