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A violéncia e o assédio segundo a Convenc¢ao
190 da OIT

Violence and harassment according to ILO
Convention 190

Adriane Reis de Araujo'

RESUMO: O presente estudo defende a ado¢ao do conceito unificado
de violéncia e assédio apresentado pela Conven¢ao 190 da OIT para regu-
lar as relagoes de trabalho no Brasil. A equiparacao dos termos violéncia e
assédio tem a virtude de dar visibilidade a condutas ou comportamentos
inaceitaveis de maneira mais ampla. A aplicacdo da norma convencional
permite, também, agilizar a resposta juridica e propiciar seguranca juridica
aos atores sociais pelo sistema de justica, garantindo a paz social e a demo-
cracia para a sociedade.

PALAVRAS-CHAVE: Violéncia; Assédio; Trabalho; Convencao 190
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ABSTRACT: This paper defends the definition presented in the 190th
Convention of ILO that unifies violence and harrassment to regulate the
labor relations in Brazil. The equivalence of the terms violence and haras-
sment amplifies the visibilily of behaviours and acts that are inaceptable
in the workplace. As well, the Convention promotes an agile and secure
answer to the social actors by the judicial system as though it assures social

peace and democracy to the comunnity.

KEYWORDS: Violence; Harassment; Labor; 190th Convention of ILO.

1. INTRODUCAO

A Convengdo 190 da Organizagao Internacional do Trabalho (C.190/
OIT) foi aprovada na 108 Conferéncia Internacional do Trabalho, em 2019,
e oferece uma resposta ampla e inovadora ao enfrentamento da violéncia
e assédio no mundo do trabalho. Concebida apds dez anos de discussdo?
e aprovada no centenario da OIT, essa normativa ¢ um marco importante
para romper com a naturalizagdo da violéncia em relagdes de trabalho, fo-
mentar agdes para sua eliminagdo e repressdo, bem como para oferecer a

devida reparacdo as vitimas.

O texto convencional entrou em vigor, em dmbito internacional, no
dia 25 de junho de 2021, exatamente 12 meses ap6s o registro da ratificagdo
de dois Estados membros (Uruguai e Fiji), nos termos do art. 14.1 do mes-
mo diploma. A sua aplica¢do vinculativa é imposta apenas para os Estados
membros que a ratificaram (art. 14.1, C.190/OIT), grupo no qual o Brasil
ainda ndo se inclui. Entretanto, por for¢a do artigo 8° da Consolidagdo das

2 O texto da Convengdo 190 foi proposto, de forma mais ampliada e especificando os
grupos atingidos nos locais de trabalho (negros e negras, comunidade LGBTQI etc.)
em 2009, pelas representagdes sindicais de trabalhadores e trabalhadoras. Ele foi ob-
jeto de debate e apresentado sem éxito para inser¢do na Conferéncia em 2018. A sua
aprovagao ganhou for¢a com os escdndalos envolvendo altos executivos pela midia:
Bill Cosby (2015) e Harvey Weinstein (2017) e a visibilidade do movimento #Metoo.
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Leis Trabalhistas (CLT), essa norma pode ser aplicada nas relagdes de traba-

lho submetidas ao ordenamento nacional.

A norma celetista acima referida preconiza a aplica¢ao pelas autori-
dades administrativas e pelo Poder Judiciario, em suas decisdes, de princi-
pios e normas gerais de direito e do direito comparado, quando ha falta de
disposi¢oes legais ou contratuais especificas. Como o Brasil carece de nor-
ma trabalhista que regule o enfrentamento a violéncia e ao assédio no mun-
do do trabalho - limitando-se a prever o comportamento violento como
hipotese autorizadora da ruptura contratual motivada por culpa da parte
que o adotar (art. 482, j ek, e art. 483, f, CLT) —, o art. 8° da CLT atrai a apli-
cacdo da Convengdo 190 da OIT. Ademais, o fato de o Brasil integrar grupo
de Estados membros da OIT faz com que periodicamente tenha que pres-
tar contas sobre a aplicacdo da normativa convencional em seu territorio,
o que reforca o entendimento de que o texto convencional se impde como
paradigma hermenéutico para se regular, pelas autoridades brasileiras, as

relacdes de trabalho.

O leque de conceitos ampliados para trato da questdo trazido pela
Convencao tem, porém, levantado inimeros debates internos. O conceito

de violéncia e assédio tem sido uma das principais polémicas.

Segundo a Convengao, a violéncia e o assédio se referem a comporta-
mentos e prdticas inaceitdveis, ou ameagas desses, que visam, resultam ou po-
dem resultar em danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou econdémicos, seja quan-
do se manifestam uma so vez ou de maneira repetida. Abrangem a “violéncia
e assédio baseado em género”, que é aquela violéncia ou assédio dirigida a
pessoas por causa de seu sexo ou género, ou que afeta pessoas de um deter-
minado sexo ou género de forma desproporcional, e inclui assédio sexual
(art. 1°, C.190/OIT). O texto abre a possibilidade para que as defini¢des nas
leis e regulamentos nacionais possam prever que a violéncia e o assédio in-
tegrem um unico conceito ou conceitos separados, sem prejudicar seu con-
teudo (art. 1.2, C.190/0OIT).
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O conceito de assédio moral adotado até o momento pela doutrina e
jurisprudéncia brasileira tem sido restrito, ao exigir a repeti¢do e sistema-
tizacdo da conduta assediadora para sua configuragdo. Em consequéncia, a
inovagao convencional tem provocado apaixonadas divergéncias, com clara
divisao entre os defensores de um modelo conjugado - que equipara a vio-
léncia e o assédio - e seus detratores, ou seja, adeptos de um modelo dicoto-
mico - que efetua a sua distingao pela natureza da agdo e pela periodicidade

e repeticdo da conduta.

O presente estudo defende a derrubada de qualquer condicionamen-
to temporal ou sistematico (repeticdo e sistematiza¢do) para a configuragao
do assédio moral no trabalho, adotando-se o modelo unitério. A reprovacao
da conduta da pessoa que agride ou assedia, de forma equiparada e mais
ampla, facilita a visualizacdo do problema e a necessaria reparacao, seja da

pratica da conduta ofensiva, seja da ameaca a vitima.

Romper com a impunidade e oferecer uma resposta juridica eficiente
e efetiva para os casos de violéncia e assédio contribui para a constituicao de
um ambiente de trabalho em que a dignidade da pessoa que trabalha é res-
peitada. A repressdo a praticas e comportamentos inaceitdveis no trabalho é

a base de uma sociedade mais democratica e pacifica.

Em auxilio a compreensdo dos fundamentos para a defesa de con-
ceitos unificados, far-se-a uma breve revisao do conceito e dos critérios
tracados pela doutrina dominante para definicdo de assédio moral no tra-
balho, pois em regra seu conceito é extraido em comparagao ao conceito

de violéncia.

2. ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: REVISITANDO A SUA
HISTORIA

Os estudos do assédio moral se iniciaram com os trabalhos do médi-
co sueco Peter-Paul Heinemann, realizados na década de 60, sobre o com-

portamento hostil de um grupo de criangas em relagdo a outra, isolada.
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Ele batizou esse comportamento de “mobbing”, tomando como exemplo o
comportamento hostil de alguns animais para expulsar eventual intruso de
seu grupo. O termo “mobbing” vem do verbo inglés “to mob”, que significa
maltratar, atacar, perseguir, sitiar. O substantivo “mob” significa multidao,
turba. Quando utilizado com a inicial maitscula (Mob), esse substantivo
batiza a Mafia.

Em 1976, Caroll Brodsky, psiquiatra americano, estudando aciden-
tes de trabalho, estresse psicologico e esgotamento fisico, intitulou sua obra
com a imagem do trabalhador submetido a essas condi¢ées: “The harassed
worker”, que pode ser traduzido como trabalhador perseguido ou assediado.
Para ele, o trabalhador assediado é vitima de ataques repetidos e voluntérios
de outra pessoa, cuja finalidade é atormenta-lo, mina-lo, provoca-lo.” Seu
estudo, porém, tratou do problema de forma tangencial, pois o foco eram as
condigdes estressantes de trabalho.*

Ainda em 1976, o psicdlogo alemado Heinz Leymann centra sua aten-
¢do na conduta dos trabalhadores adultos no espaco empresarial. A partir
de 1984, ele descreve condutas similares aquelas relatadas por Heinemann.
Para ele, o mobbing® consiste em manobras hostis, frequentes e repetidas no
local de trabalho, visando sistematicamente a mesma pessoa. A pratica abu-
siva deve ser reiterada no minimo a cada semana, pelo periodo minimo de
seis meses e ¢é fruto de um conflito degenerado. O mobbing configura uma
grave forma de estresse psicossocial que resulta em danos psicossomaticos
e psicoldgicos. Leymann propositadamente deixa de utilizar a terminologia

dos paises de lingua inglesa (bullying), pois para ele esse termo remeteria a

3 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral. Sdo
Paulo: Bertrand Brasil, 2002, p. 81.

4  LEYMANN, Heinz. Research and the Term Mobbing. Disponivel em: http://www.
leymann.se/English/11120E.htm. Acesso em: 12 jul. 2005.

5  Segundo Marie-France Hirigoyen, a legislacdo sueca define mobbing como “agdes re-
petidas e repreensiveis ou claramente negativas, dirigidas contra empregados de uma
maneira ofensiva, e que podem conduzir a seu isolamento do grupo no local de traba-
Tho”. (HIRIGOYEN, 2002, p. 78).
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situacOes de violéncia fisica e ameacas.® O trabalho desse estudioso focaliza
sua atencdo na zona limitrofe em que o estresse passa a causar enfermidades

psicossomaticas ou psicoldgicas.

Leymann sustenta que a diferenca entre conflito e mobbing nao esta
focalizada no que ¢ feito ou como ¢ feito, mas sim na frequéncia e duragdo
de seja la o que for feito.” Esse estudioso, bem como Dieter Zapf,® somente
reconhece o mobbing no caso de a conduta abusiva se repetir semanalmente

pelo prazo minimo de seis meses.

A denomina¢do “assédio moral” foi utilizada pela primeira vez em
1998 por Marie-France Hirigoyen. Marie-France ¢é psiquiatra, psicanalista e
psicoterapeuta de familia, formada em vitimologia. Ela apresenta o debate
dessa situagdo entdo reconhecida como algo recorrente no mundo do traba-
lho sob a dtica da vitima e de seu sofrimento. Descreve o perfil do agressor
e da vitima, sem descuidar, contudo, das caracteristicas empresariais faci-
litadoras do assédio moral. Ela sugere formas de preven¢ao e solu¢do do

conflito partindo desse enfoque individual.

Em 29 de junho de 2000, a Comissdo Nacional Consultora dos Di-

reitos do Homem, com base em trabalhos realizados dentro do Ministério

6  “I deliberately did not choose the English term “bullying”, used by English and Austra-
lian researchers (in the USA, the term “mobbing” is also used), as very much of this disas-
trous communication certainly does not have the characteristics of “bullying”, but quite
often is carried out in a very sensitive manner, still having highly stigmatizing effects. The
connotation of bullying is physical aggression and threat. In fact, bullying at school is
strongly characterized by such physically aggressive acts. In contrast, physical violence is
very seldom found in mobbing behavior at work” Disponivel em: http://www.leymann.
se/English/11120E.htm. Acesso em: 12 jul. 2005. As citagdes em lingua estrangeira, em
notas de rodapé, serdo mantidas na lingua original, sem traducao.

7 Bullying; Whistleblowing. Information about psychoterror in the workplace. In: The
mobbing encyclopaedia: Bullying; whistleblowing: the definition of mobbing at work-
places. Disponivel em: http://www.leymann.se/English/frame.html. Acesso em: 13 jun.
2005, tradugdo livre.

8 LEYMANN, H. Workplace bullying (mobbing). Disponivel em: http://www.
psychologie.uni-frankfurt.de/Abteil/ ABO/forschung/mobbing_e.htm. Acesso em: 13
jul. 2005.
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de Emprego e Solidariedade francés, distingue trés formas de assédio mo-
ral no trabalho: a) assédio institucional, que faz parte de uma estratégia de
gestdo de pessoal; b) assédio profissional, apresentado contra um ou mais
trabalhadores determinados e destinado a refutar os procedimentos legais
de afastamento; e c) assédio individual, praticado com a finalidade gratuita
de destrui¢cdo do outro e de valoriza¢do do poder do agressor, seguindo a

classificacao de Marie-France Hirigoyen como assédio perverso.’

Em 2002, Hirigoyen propde a seguinte defini¢do para os grupos de

trabalhos no poder legislativo francés:

[...] 0 assédio moral no trabalho ¢ definido como qualquer
conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...)
que atente, por sua repeti¢do ou sistematizacao, contra a dig-
nidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ame-
acando seu emprego ou degradando o clima de trabalho."

O primeiro conceito nao incluia a necessidade de repeticdo e sistema-
tizacdo da conduta abusiva. Este segundo conceito — que também incluiu a
repeticdo e sistematizacao para a configuracao dessa pratica abusiva — pas-
sou a ser amplamente conhecido e utilizado no Brasil, compondo textos
académicos, decisdes judiciais, cartilhas de institui¢des publicas e privadas,

como também codigos de conduta empresariais.

Assim, os tribunais brasileiros em larga maioria se referem a
necessidade de reiteragdo e sistematizacao para o reconhecimento de assédio
moral, embora tenham desconsiderado qualquer especificagdo de lapsos
temporais ou frequéncias para isso. A facilidade em se romper o contrato
de trabalho no Brasil e a flexibilizagdo interna da mao de obra por meio

de contratos intermitentes, terceirizacdo na atividade fim ou pejotizagao

9  DEBOUT, Michel. Le harcélement moral au travail. Paris: Conseil économique et
social, 2001, p. 21.

10 HIRIGOYEN, 2002, p. 17
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certamente contribuem para praticas abusivas em curtos periodo de tempo
(inferiores a seis meses) ou de forma intermitente. Por certo, a lei brasileira
ndo afasta a responsabilizacdo do empresario em caso de agressdo por
forca do prazo ou periodicidade das condutas ilicitas. A periodicidade e
a sistematizagdo da conduta inaceitavel sdo qualidades que poderdo ser
ponderadas apenas para a definicdo de valores indenizatérios ou acentuar a

gravidade da agressao.

3. A CONVENCAO 190 DA OIT: OS BENEFICIOS DE
CRITERIOS AMPLOS PARA DEFINICAO DE VIOLENCIA
E ASSEDIO E CONCEITO UNICO

A revisdo da trajetoria historica indica a dificuldade em se trazer a
tona o assédio moral como ato reprovavel (violéncia) no mundo do traba-
lho. A pratica do constrangimento ou humilha¢do como medida para re-
gular as relagdes de poder no ambiente de trabalho somente foi qualificada
como inaceitavel apos o registro de seus maleficios, principalmente para a

saude mental e fisica de suas vitimas.

O carater preponderantemente psicoldgico e a variedade das con-
dutas assediadoras, muitas delas sutis, fez com que o assédio moral so-
mente se tornasse punivel quando o efeito negativo da conduta da pessoa
assediadora se tornava palpavel, medido em dias de afastamento, atesta-
dos médicos ou até mesmo Obitos (suicidios, Karoshi!! etc.). Esta dificul-
dade ocultou o uso da violéncia e do assédio como taticas empresariais,

como estratégias de gestao.

No trabalho, a violéncia e assédio tém sido instrumentalizados para
o disciplinamento da mao de obra. Ela pode ter por objetivo incrementar
o ritmo de produgao, ser instrumento de disputas de poder, desestimular

11  HELOANLTI, José Roberto. Gestao e organiza¢io no capitalismo globalizado: historia
da manipulagao psicolégica no mundo do trabalho. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2003.
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denuncias ou reivindicagdes, ou seja, para assegurar o cumprimento dos in-
teresses empresariais (licitos ou ilicitos). Toda e qualquer conduta que inter-
fira na atividade produtiva passa a ser sancionavel por meio do constrangi-
mento e humilhacéo, seja o uso do banheiro, o gozo de licengas médicas ou
de carater familiar, o exercicio do direito a desconexdo, a fruicdo de repouso
semanal e férias remuneradas, as reivindica¢des de equipamento de prote-
¢do individual adequado (nesse momento pandémico, o uso de mascaras e

distanciamento social, por exemplo), entre outros.

Hoje ¢ indiscutivel a possibilidade do reconhecimento do assédio
moral no trabalho sem necessidade de uma comprovacao de adoecimento
do individuo. Em farta jurisprudéncia trabalhista observa-se ser suficiente a
comprova¢ao do excesso de rigor, do uso abusivo do poder empresarial na
gestdo da mao de obra, para a sua configura¢ao, ou seja, basta comprovar a
sonegacao de frui¢do ou respeito a direitos fundamentais ou trabalhistas, pois

de algum modo resultara em dano (mesmo que patrimonial) para a vitima.

Em geral observa-se que o uso da violéncia e do assédio leva a ruptu-
ra dos lagos de solidariedade entre as pessoas que trabalham e ao aprofun-
damento da assimetria entre a administragdo e as pessoas subordinadas. O
uso disseminado da violéncia e do assédio no mundo do trabalho, princi-
palmente em modelos neoliberais e precarizantes de trabalho, evidencia a
necessidade de ampliar o espectro de atua¢ao juridica, bem como de propi-

ciar uma resposta agil a ofensa.

E indispensavel o enfrentamento da violéncia e do assédio ainda
em seus momentos iniciais, a fim de evitar a degeneracdo do conflito nas
relacdes de trabalho, ou seja, é indispensavel criar espacos de mediagdo e
de estimulo ao dialogo, o qual pode abranger o dialogo social. A degrada-
¢ao das condi¢oes de trabalho e o isolamento das vitimas da violéncia e
do assédio tém resultados negativos que ultrapassam a relagao de trabalho
em que ocorrem. A violéncia e o assédio deixam como rastros o agra-
vamento da discriminagdo (principalmente a discriminagdo de género e
grupos vulneraveis) e a sobrecarga do sistema de saude e de assisténcia

social, pois geram situagdes permanentes ou temporarias de incapacidade
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laboral, o0 adoecimento ou violéncia contra familiares, quando nédo a des-

truicdo dos individuos.

Entdo, temos a primeira razdo pela qual deve-se abandonar a neces-
sidade de sistematizacao e repeticdo do ato violento e assediador, ainda que
sutil, para a configuragdo do assédio moral no mundo do trabalho: a visibi-
lidade imediata do problema.

Para a configuracdo de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou
ameacas desses, basta que se evidencie o objetivo, resultado ou potencial re-
sultado de causar danos fisicos, psicologicos, sexuais ou econdmicos a viti-
ma. Pouco importa se a acdo ou pratica ocorreu uma tnica vez ou de modo
repetido. A reprovagdo juridica decorre do desrespeito a dignidade humana
e aos direitos fundamentais ou trabalhistas da ou das vitimas manifesto na

conduta ou pratica ilicita.

O segundo ponto a se ressaltar ¢ a possibilidade em dar maior agili-
dade na resposta. Nao é razoavel que comportamentos antijuridicos sejam
tolerados a longo prazo, principalmente com resultados em perdas de vidas
humanas, reducao da capacidade laborativa, entre outros. Tais a¢gdes ndo
podem ser computadas como meros danos colaterais do modelo de relag¢oes
de trabalho contemporéaneas. E preciso reprimir, desde o inicio, todos os
atos violentos e assediadores na sociedade e, em particular, nos espacos de
producdo de conhecimento, servicos e riquezas (tnicas alternativas eman-

cipatdrias para muitas pessoas), ou seja, o mundo do trabalho.

A tolerédncia a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho promove
a consolidacdo de modelos antidemocraticos na sociedade. Vale lembrar o
ensinamento de Luigi Ferrajoli em sua obra “Poderes Salvajes”, em que des-
creve a interferéncia dos poderes econdmicos e midiaticos na politica ita-
liana."”? Como se afirma desde o titulo dessa obra, inspirado em Aristoteles
(Politica), o poder, ndo sujeito a lei, tem um trago de animalidade.

12 Este autor faz uma profunda andlise das condi¢des e das medidas necessarias para re-
verter o quadro de promiscuidade entre o publico e o privado na “era Berlusconi”. Ver
em FERRAJOLI, Luigi. Poderes salvajes. La crisis de la democracia constitucional.
Madrid, Minima Trotta, 2011.
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Ferrajoli”’ sustenta que a democracia constitucional foi integral e
profundamente minada ao optar pela democracia plebiscitaria,'* ou seja,
aquela em que a base ¢é a explicita pretensdo da onipoténcia da maioria e de
neutralizagdo desse complexo sistema de regras, separagdes e contrapesos,
garantias e fungdes e instituicdes de garantia que a constituem. Essa realida-
de é ainda mais nefasta se o consenso social é construido de forma artificial
pelo fomento ao medo ao diferente (imigrante ou mugulmano) e ao medo
ao futuro. A solugdo para encontrar a legitimidade dessas decisdes, em seu
ponto de vista, serd alcan¢ado no refor¢o dos limites e das garantias previs-

tos na Constituicao e na Lei.".

Os poderes empresariais, certamente, se distinguem dos poderes
publicos por seu fundamento, sua extensdo e sua titularidade, mas se
aproximam do mesmo por forca da assimetria entre as partes da relagdo
de trabalho e pela indiscutivel influéncia reciproca que se faz sentir entre
ambos, com impacto até mesmo na possibilidade de participagdo demo-
cratica da pessoa que trabalha. As desigualdades de poder e de meios no
ambito privado levantam barreiras aos direitos de participacao na vida
publica e debilitam o exercicio da cidadania nos diversos espac¢os sociais,
publicos ou particulares, contribuindo para a persisténcia de um modelo
de feudalismo industrial. Por sua vez, a debilidade do exercicio da cidada-
nia corrobora decisdes administrativas, legislativas e judiciais contrarias

ao interesse de pessoas trabalhadoras.

Os interesses economicos, por consequéncia, devem ser convergen-

tes com o interesse publico como garantia da ordem democratica. Nao ¢é

13 FERRAJOLIL, 2011, p. 21.

14 O conceito de democracia plebiscitaria de Ferrajoli se aproxima a ideia grega de que a
democracia era um modelo corrompido de poder (Platao, Aristdteles). Como governo
dos pobres, sem hierarquias ou subordina¢des de nenhuma ordem, degenera a ordem
social e a estabilidade, propiciando o enfrentamento de facgdes e a turbuléncia (PISA-
RELLO, Gerardo. Un largo Termidor. La ofensiva del constitucionalismo antidemo-
cratico. Madrid, Editorial Trotta, 2011, p. 29-32).

15 FERRAJOLIL, 2011, p. 21
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a toa que o art. 170 da Constituicdo da Republica de 1988 fundamenta a
ordem econdmica na valorizacdo do trabalho humano e define como sua
finalidade assegurar a todos existéncia digna, conforme os ditames da justica
social, observados varios principios, entre os quais: a fungdo social da pro-
priedade (111), a livre concorréncia (IV), a defesa do meio ambiente, inclusive
mediante tratamento diferenciado conforme o impacto ambiental dos produ-
tos e servigos e de seus processos de elaboragdo e prestacdo (V1) e a redugdo
das desigualdades regionais e sociais (VII) e busca do pleno emprego (VIII).

O respeito a principios e direitos consolidados na Constituicdo da
Republica de 1988, na legislagdo trabalhista e administrativa, contudo, tem
sido tratado - equivocadamente — como O6bice a produgido ou como des-
necessario gasto publico, em lugar de ser tratado como tema de interesse
publico. Em realidade, o respeito a principios e direitos fundamentais no
trabalho configura custo inerente ao negdcio ou a atividade publica e indis-
pensavel garantia ao respeito ao Estado Democratico de Direito.

Portanto, temos um terceiro argumento para adotar o conceito de
violéncia e assédio de forma integrada e acolher a repressao de qualquer
comportamento ou pratica que o manifeste desde um unico ato: a consoli-
dagdo de um modelo de Estado Democrdtico.

A norma convencional, igualmente, é feliz em dispensar a concreti-
zagao do ato, ao refutar qualquer a ameaga de comportamentos e praticas
inaceitaveis que vise, resulte ou possa resultar em danos fisicos, psicologi-
cos, sexuais ou econdmicos. O impacto negativo desses danos na sociedade
é por si s6 suficiente para exigir a reprimenda juridica. Fazendo um paralelo
sobre as situagdes de violéncia doméstica, a ameaga de “demissdo” (dispensa
sem justa causa) no mundo do trabalho, em um momento de crise econo-
mica e grande numero de desempregados, é equiparavel a ameaca de morte

na violéncia doméstica.'®

16 Segundo pesquisa realizada pelo Instituto Locomotiva e Agéncia Patricia Galvao sobre
a percepgao da violéncia doméstica, em 2021, 93% dos entrevistados concordam que a
ameaca de morte ¢ uma forma de violéncia psicoldgica tao ou mais grave que a violén-
cia fisica.
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A inclusdo da ameaga de comportamento ou de praticas inaceitaveis
entre as condutas violentas e assediadoras evidencia que o adoecimento da
vitima ou das vitimas, por algum sintoma de estresse ou doenga de nature-
za psicossomatica ou mental, configura um agravante a eventuais praticas
ou comportamentos hostis a que cada uma foi submetida, mas jamais seu
condicionante. A exigéncia de comprovagdo do adoecimento fisico ou psi-
coldgico da vitima para configuragdo do assédio tem invisibilizado casos em
que a vitima era mais resistente a agressdo ou em que seus problemas fisicos
ou psiquicos transpareceram apenas apos o término da violéncia. Nao tem
sentido esperar que pessoa trabalhadora, ainda que sofra ameagas, tenha

que esperar a concretizacdo da conduta ou pratica inaceitavel.

A prova do nexo de causalidade entre a acdo violenta ou assediadora
nao se restringe a dano fisico, psicolégico ou mental. Ela pode abranger
danos patrimoniais e sexuais. A finalidade dessa argumentacao é desqua-
lificar ou reduzir o potencial ofensivo da conduta analisada. Nao se pode
perder de vista o interesse do empresario em reforgar a vinculagdo assédio
moral-adoecimento para afastar ou minimizar os efeitos da agressao sofrida
no ambiente de trabalho e, assim, neutralizar ou reduzir sua responsabili-
dade civil pelo ilicito praticado dentro de sua organizagao. Vale lembrar que
a vinculacao entre assédio moral e adoecimento tem contribuido também
para legitimar a invasdo da privacidade da pessoa ofendida (em ofensa ao
art. 5°, X, CRFB), ao afastar a configuragdo do adoecimento em fatores indi-

viduais, familiares ou sociais.

Nesse caso, haveria uma dupla vitimizagao ao obrigar a vitima a com-
provar o nexo entre a agdo e o adoecimento, com a obrigagdo de noticiar ao
agressor a repercussao negativa daquela violéncia em sua satde, circunstan-

cia que por si s6 pode desestimular a dentincia de praticas de assédio moral.

Entdo aqui temos mais um aspecto para acolher o conceito conven-
cional de violéncia e assédio, de maneira unificada e ampliada: a seguranca
juridica. Independente do efeito sobre a vitima, a ameaga ou o comporta-
mento ou pratica inaceitavel que vise, resulte ou possa resultar em danos

tisicos, psicoldgicos, sexuais ou econdmicos deve ser punida por configurar
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um ilicito em si mesmo. Aqui o foco é a conduta da pessoa do agressor.
Essa conduta antijuridica deve ser sancionada. Esta interpreta¢dao amplia o
leque de condutas puniveis e chega mais perto da uniformidade na resposta

juridica.

O assédio moral tem se mostrado como uma pratica corriqueira para
a gestdo da mdo de obra. A ldgica da lucratividade ou economicidade nao
pode se sobrepor a centralidade do ser humano sob pena de risco a paz so-
cial. Nao ha nenhum empecilho, nem mesmo sentido, em afastar a configu-
ragao do assédio por ato unico, pois o ordenamento juridico estd totalmente
aberto para receber o texto convencional, sem necessidade sequer de rever

nosso ordenamento nacional.

4. VIOLENCIA, ASSEDIO E CONFLITO

As fronteiras entre violéncia e assédio tém sido tragadas em estudos e
pesquisas levando em conta a natureza do ato praticado: violéncia seriam os
comportamentos ou praticas que envolvem violéncia fisica mais graves e as
respectivas ameacas, e assédio sao os comportamentos mais sutis, de carater

moral ou psicolégico, podendo envolver violéncia fisica leve.

Porém, nem mesmo nesse caso a distingdo é simples, como se pode
perceber nos diversos tipos penais que tratam da violéncia sexual. Alj, a na-
tureza do ato praticado ndo se restringe a agdo em si, mas abrange também
o0 seu contexto ou as relagdes entre as partes, como se observa na tipificagao
de estupro (art. 213, CP), violagdo sexual mediante fraude (art. 214, CP),
importunacao sexual (art. 215, CP) e assédio sexual (art. 216-A, CP):

Estupro

Art. 213. Constranger alguém, mediante violéncia ou grave
ameagca, a ter conjungdo carnal ou a praticar ou permitir que
com ele se pratique outro ato libidinoso:

Pena - reclusio, de 6 (seis) a 10 (dez) anos.

§ 1° Se da conduta resulta lesdo corporal de natureza grave ou
se a vitima é menor de 18 (dezoito) ou maior de 14 (catorze)
anos:
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Pena - reclusio, de 8 (oito) a 12 (doze) anos
§ 2° Se da conduta resulta morte:
Pena - reclusiao, de 12 (doze) a 30 (trinta) anos

Violag¢ao sexual mediante fraude

Art. 215. Ter conjungdo carnal ou praticar outro ato libidino-
so com alguém, mediante fraude ou outro meio que impega
ou dificulte a livre manifestacao de vontade da vitima:

Pena - reclusio, de 2 (dois) a 6 (seis) anos

Paragrafo tnico. Se o crime é cometido com o fim de obter
vantagem econdmica, aplica-se também multa.

Importunagio sexual

Art. 215-A. Praticar contra alguém e sem a sua anuéncia ato
libidinoso com o objetivo de satisfazer a prépria lascivia ou a
de terceiro:

Pena - reclusio, de 1 (um) a 5 (cinco) anos, se 0 ato nao cons-
titui crime mais grave.

Assédio sexual

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter van-
tagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da
sua condic¢do de superior hierarquico ou ascendéncia ineren-
tes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao:

Pena - detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos.

§ 2° A pena é aumentada em até um terco se a vitima é menor
de 18 (dezoito) anos.

A diferenca entre assédio sexual e importunacdo sexual, para efeito
de aplicacao da norma penal em relacoes de trabalho, estd na rela¢do hierar-
quica entre a vitima e o agressor. Somente a assimetria entre as partes ¢ que
objetiva o constrangimento da vitima. Se ndo ha hierarquia entre as partes,
o tipo penal aplicado sera a importunacao sexual. De todo modo, para efei-
tos trabalhistas, ambas as situag¢des sdo definidas como assédio sexual, pois
o constrangimento advém da hierarquia socialmente construida entre os

géneros.

Nesse ponto, o conceito “assédio sexual” na seara trabalhista sofre a
influéncia do conceito “assédio moral’, pois é sabido que o assédio moral
pode ocorrer no sentido vertical descendente (superior hierarquico para

subordinado), vertical ascendente (subordinado para superior hierarquico)
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e horizontal (entre colegas de trabalho sem hierarquia entre si). A auséncia
da exata equivaléncia hierarquica descrita no tipo penal de assédio sexual e
o ilicito trabalhista nao surpreende, pois mesmo o “assédio moral” na seara

trabalhista pode configurar uma variedade de tipos penais.

Diversos estudos defendem a distincao de violéncia e assédio em ra-
zao da periodicidade e sistematizacdo da conduta. Fazem-no baseado na
doutrina tradicional sobre o tema, ja explicitada anteriormente quando se
analisou o assédio moral. O né gérdio, que provoca amplos debates, aparen-
temente se apoia no esfumacamento dos limites entre conflito, violéncia e

assédio. Se os dois ultimos sao reprovaveis, o primeiro ndo o é.

Sem desconhecer estudos e certa legislacido comparada que ha lon-
ga data aceitam um unico ato abusivo como assédio moral, desde que as
consequéncias sejam graves e permanentes, como ¢ o caso da legislagdo ca-
nadense,'” durante muito tempo também compartilhei desse conceito. Atu-
almente, porém, vejo com mais clareza a possibilidade de avancar para um

conceito mais amplo, sem debilitar ou banalizar esse conceito.

A retirada da periodicidade e repeticao faz emergir com forga a ilici-
tude da conduta do agressor. Vejamos a classificagdo de Marie-France Hiri-
goyen, que divide os varios atos hostis em quatro categorias: 1) deterioragdo
proposital das condicées de trabalho (como retirar a autonomia da vitima;
nao lhe transmitir mais informacoes tuteis para a realizacao das tarefas; pri-
va-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador,|...];
atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores ou inferiores
as suas competéncias; entre outros), 2) isolamento e recusa de comunicagdo
(exemplificativamente, a vitima é interrompida sistematicamente; superiores
hierarquicos e colegas ndo dialogam com ela; a comunica¢do é unicamen-
te por escrito; recusa de qualquer contato com a vitima, até mesmo visu-

al), 3) atentado contra a dignidade (como utilizar insinua¢des desdenhosas

17 LECLERC, Chantal. Intervir contra o assédio no trabalho: cuidar e reprimir nao
basta. Plur(e)al, vol. 1, n° 1, 2005. Disponivel em: http://plureal.up.pt/revista/artigo.
php?id=37t45nSU547112245:2:397391. Acesso em: 02 fev. 2007.
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para qualifica-la; fazer gestos de desprezo diante dela como suspiros, olhares
desdenhosos, desacredita-la perante os colegas, superiores e subordinados;
espalhar rumores a seu respeito; atribuir-lhe problemas psicologicos;) e 4)
violéncia verbal, fisica ou sexual (entre as quais, ameaga-la com violéncia
fisica, agredi-la fisicamente ainda que de leve, falar com a vitima aos gritos,
invadir sua vida privada com ligagdes telefonicas ou cartas).'”® Como se vé,
essa autora admite a manifestacao do assédio desde os atos sutis até os mais
ostensivos, como: isolamento, avaliagdes rigorosas, obstruc¢ao da atividade
por meio da sonegacao de informagdes e equipamentos necessarios, exigén-
cia acima ou abaixo da fun¢do contratada e condutas de explicita agressao

verbal, sexual e fisica, ainda que leves.

A violéncia e o assédio no mundo do trabalho tém suas origens na so-
ciedade disciplinar descrita por Foucault, com amplo registro de sua aplica-
¢do em escolas, quartéis, hospitais e empresas. A exigéncia de periodicidade
e repeticao surgiu, entdo, da dificuldade em se distinguir disciplina, cons-
trangimento e humilhac¢do, bem como da dificuldade em tracar as fronteiras
entre o que seria aceitavel ou ndo juridicamente. Valérie Malabat salienta
nem sempre as agressdes no mundo do trabalho sdo humilhantes ou cons-

trangedoras se tomadas isoladamente, ou seja, fora de contexto:

Poderao caracterizar atos de assédio as decisdes normais nas
relagdes de trabalho, mas que em razdo de seu contexto, de
suas circunstancias, de seu modo de execucdo ou de sua repe-
ticdo tendam a degenerar as condi¢des de trabalho."

Como nos orienta Malabat, ha que se contextualizar os compor-
tamentos e prdticas empresariais para verificar a sua legitimidade. Nesse
caso, a norma convencionada mais uma vez responde de forma adequada

ao vincular a ilicitude da conduta ou pratica a sua intencgéo, resultado ou

18 HIRIGOYEN, 2002, p. 108-109

19 MALABAT, Valérie. A la recherche du sens du droit pénal du harcélement. Droit
Social, n° 5, mai. 2003, p. 496. Tradugio livre.

Revista Juridica da Procuradoria-Geral do Estado do Parand, Curitiba, n° 13, p. 165-184, 2022.



182 DIREITO DO ESTADO EM DEBATE

potencialidade em resultar em dano fisico, psicolégico, sexual ou patrimo-
nial. O resultado prejudicial ou danoso (ou sua potencialidade em produzir
um resultado danoso ou prejudicial) nos da a pista sobre a licitude ou ili-
citude da conduta no mundo do trabalho. Se a conduta tem um resultado
discriminatorio, prejudicial ou ofensivo com dano fisico, psicolégico, sexual
ou patrimonial, por certo é uma conduta ou pratica inaceitavel juridicamen-

te; por certo é uma conduta ou pratica ilicita.

Por fim, Leymann traz um aspecto importante para diferenciar con-

flito de situacoes de assédio ou violéncia:

Um local de trabalho é sempre regulado por regras de com-
portamento. Uma dessas regras reclama cooperagéo efetiva,
controlada pelo supervisor. Conflitos podem sempre surgir,
mas, de acordo com estas regras comportamentais, a ordem
deve ser restaurada para promover uma produtividade efi-
ciente. [...] Uma vez que o conflito atinja esse estagio de gra-
vidade, ndo tem sentido culpar a personalidade de alguém
por isso. Se o conflito se desenvolver em um processo de
‘mobbing), a responsabilidade recai primeiramente sobre a
geréncia, seja porque a administra¢ao de conflitos nao foi
trazida para estacar a situacdo ou porque ha uma falha nas
politicas organizacionais em tratar as situacdes de conflito.?

A diferenga entre o conflito, violéncia e assédio esta na capacidade de
restaurar a ordem. Tanto ¢ assim, Leymann?' conceitua assédio moral como

um conflito que degenera.

Se o comportamento ou a pratica deliberadamente visam eventual
dano para a vitima ou vitimas, ¢ claro que é reprovavel juridicamente. Se
nao hd prova da intencao daquela ou daquele que agrediu, a licitude ou ili-
citude ha de ser verificada pelo resultado danoso para a vitima ou vitimas

20 LEYMANN, Heinz. Why Does Mobbing Take Place? In: The mobbing encyclopae-
dia: Bullying; whistleblowing: the definition of mobbing at workplaces. Disponivel em:
http://www.leymann.se/English/frame.html. Acesso em: 13 jun. 2005. Tradugao livre.

21 LEYMANN, 2005.
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e a impossibilidade da pronta restauracao da ordem, seja porque a adminis-
tragdo de conflitos ndo foi trazida para estacar a situagdo ou porque hd uma
falha nas politicas organizacionais em tratar as situagoes de conflito.

Essa conclusao refor¢a, portanto, a equiparacdo do efeito danoso da
violéncia e do assédio. A impoténcia da vitima para restaurar a ordem, a
sensagdo de estar cercada, sitiada, é o alimento que produz o constrangi-
mento e a humilhac¢ao presentes nos atos sutis, tdo caracteristicos do assédio
moral. Essa sensagdo de impoténcia ou cerco tem igual for¢a ou impacto
para produzir um dano como aquele resultante de um ato de violéncia fisica

ou sexual.

5. CONCLUSAO

A Convengao 190 da OIT nos oferece respostas e diretrizes para o
enfrentamento do problema ocorrido tanto em relagdes de trabalho firma-
das com pessoas juridicas de direito privado, como de direito publico. Ela
abrange todos os momentos da rela¢do de trabalho, desde sua formacao até
a sua extingdo, todas as modalidades de contratacao e todos os espacos de
trabalho (os mais diversos locais na empresa, os meios digitais, os espagos

de confraternizagdo ou os espacos de deslocamento).

Em vista da auséncia de normas trabalhistas que regulem de maneira
eficaz o enfrentamento da violéncia e do assédio no mundo do trabalho
em territério brasileiro, a Convencao 190 da OIT cumpre o papel de marco
normativo a ser observado pelas autoridades publicas na analise dos casos

concretos administrativos ou judiciais (art. 8°, CLT).

A paz social se enraiza na garantia de seguranca econdmica, em um
nivel de bem-estar material a todas as pessoas e no convivio social livre de
violéncia e assédio. Sem duvida, esse marco normativo contribui para dar
visibilidade a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho, agilizando a
resposta juridica ao problema, propiciando seguranca juridica aos atores

sociais e reforcando a democracia.
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A ratificacdo da norma convencional pelo Brasil deve seguir o pro-
cedimento previsto no art. 5°, § 3°, da Constituicdo da Republica de 1988,
pois trata-se norma de direitos humanos essencial para a promocao do

trabalho decente.
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