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Resumo: As inovacOes tecnoldgicas e informacionais transfor-
maram a sociedade e a organizacao do trabalho. Por meio da
robotica e da informatica, tornou-se possivel o aumento da
producdo e a melhoria da qualidade dos produtos e servicos. A
nova organizacao laboral, todavia, conquanto tenha ampliado
a produtividade, nao melhorou necessariamente as condicdes
de trabalho. Os trabalhadores submetidos a acelerados ritmos
sofrem cada vez mais com o estresse, com o controle do
método de trabalho, com o comprometimento das relacdes
interpessoais e com a auséncia de desconexdo. Dessa forma,
0 presente artigo busca examinar as caracteristicas e 0s
contornos conceituais do assédio moral organizacional virtual,
nova modalidade assediadora que emerge do contexto de hi-
perconexao e informatizacao da organizacao do labor.

Palavras-chave: Inovacdes Tecnoldgicas; Organizacao do
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Abstract: Technological and informational innovations have
transformed society and the organization of work. Through
robotics and information technology, it became possible to
increase production and improve the quality of products and
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services. Thenewlabororganization, however, whileitincreased
productivity, did not necessarily improved working conditions.
Workers submitted to accelerated rhythms suffer increasingly
from stress, with the control of the work method, the compro-
mise of interpersonal relationships and the absence of discon-
nection. Thus, this article seeks to examine the characteristics
and conceptual outlines of virtual organizational moral harass-
ment, a new harassing modality that emerges from the context
of hyperconnection and informatization of the organization of
work.

Keywords: Technological Innovations; Labor organization;
Virtual moral harassment; virtual organizational moral haras-
sment; Mental health.

1. INTRODUGCAO

A disseminacao da internet e o surgimento de aplicativos e
plataformas digitais, no contexto da Quarta Revolucao Indus-
trial, acarretam o advento de um novo modelo de producdo,
Cuja organizacao do trabalho, alicercada no crowdsourcing16,
é controlada pela programacao ou pelo algoritmo. Com efeito,
nesse novo modelo de producdo, o labor é executado por
meio de plataformas online que colocam em contato, por um
tempo indefinido, diversas organizacGes, empresas e indivi-
duos através da Internet (trabalho em multiddo).

16 O crowdwork ou crowdsource (trabalho em multiddo) consiste no
trabalho que é executado por meio de plataformas on-line que
colocam em contato, por um tempo indefinido, determinado nimero
de organizacdes, empresas e individuos através da Internet, conec-
tando clientes e trabalhadores em uma base global (DE STEFANO,
2016).
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Nesse cenario, intensificam-se formas atipicas de execucao
e de fiscalizacdo do labor, que, ancoradas em plataformas ele-
tronicas e sistemas informatizados, potencializam o teletra-
balho, a hiperconexao e a telepressao (respostas imediatas).
Ademais, frequentemente sdo utilizados programas ou apli-
cativos para acompanhar a rotina de trabalho, fiscalizar a
execucao do labor e cobrar resultados, geralmente de modo
desarrazoado e abusivo. E nesse contexto que surge o assédio
moral virtual ou digital.

Na medida em que o assédio moral virtual esta inserido na
politica gerencial da empresa, atingindo todos os trabalhado-
res indistintamente, emerge o assédio moral organizacional
virtual. Desse modo, 0 presente artigo objetiva examinar essa
nova modalidade assediadora, a luz da Convencao 190 da OIT,
identificando seus contornos conceituais e elementos carac-
terizadores.

2. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

O assédio moral laboral ou interpessoal, conforme con-
ceituacdo proposta por Pamplona Filho, Wyzykowski e Barros
(2016, p. 120), consiste no:

Conjunto de condutas abusivas e intencio-
nais, reiteradas e prolongadas no tempo,
que visam a exclusao de um empregado
especifico, ou de um grupo determinado
destes, do ambiente de trabalho por meio
do ataque a sua dignidade, podendo ser
comprometidos, em decorréncia de seu
carater multiofensivo, outros direitos fun-
damentais, a saber: o direito a integrida-
de fisica e moral, o direito a intimidade, o
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direito ao tratamento nao discriminatorio,
dentre outros.

Soboll e Heloani (2008, p. 21), por seu turno, entendem por
assédio moral:

Uma situacao extrema de agressividade no
trabalho, marcada por comportamentos ou
omissdes, repetitivos e duradouros. Tem
como proposito destruir, prejudicar, anular
ou excluir e é direcionado a alvos escolhi-
dos (uma ou mais pessoas em especial).
Caracteriza-se por sua natureza agressiva,
processual, pessoal e mal-intencionada.

Nesse sentido, a partir das contribuicdes doutrinarias
e académicas, pode-se conceituar o asseédio moral laboral
como: a tortura psicologica perpetrada por um conjunto de
acbes ou omissées, 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
(PAMPLONA; SANTQOS, 2020, p. 51).

O desenvolvimento da tecnologia da informacdo transfor-
mou as relacdes sociais e também o modo de execuc¢do do
labor. A nova organizacdo do trabalho, balizada pelo desen-
volvimento tecnoldgico e informacional, todavia, conquanto
tenha ampliado a produtividade, ndo melhorou, em muitas
situacdes, as condi¢des laborais.

Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos de
producdo, sofrem cada vez mais com o estresse, com as exi-
géncias de metas abusivas, com o controle do modo, forma e
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método de trabalho e com o comprometimento das relacdes
interpessoais. Pressdo para atingir metas, sobrecarga e ritmo
excessivo de trabalho, segregacdo dos funcionarios, sistema
de premiacdes, divisdo de tarefas, estratégias de controle e ex-
trapolacao da jornada de trabalho sao alguns tracos caracte-
risticos dessa nova organizacdo do trabalho. E nesse contexto
que emerge 0 assédio moral organizacional.

O assédio moral organizacional, também denominado de
assédio moral institucional ou straining17, caracteriza-se como
uma modalidade de assédio moral relacionada aos métodos
de gestdo de determinada organizacao laboral, que, em busca
da elevacdo dos indices de produtividade e lucro, viola os
direitos fundamentais de diversos trabalhadores.

Conforme conceito proposto por Adriane Reis de Araujo
(2012, p. 76), configura o assédio moral organizacional:

O conjunto de condutas abusivas, de
qualquer natureza, exercido de forma sis-
tematica durante certo tempo, em decor-
réncia de uma relacdo de trabalho, e que
resulte novexame, humilhagao ou constran-
gimento de uma ou mais vitimas com a fina-
lidade de se obter o engajamento subjetivo

17 O termo strain significa puxar, esticar, tensionar. Nas relacdes de
trabalho, o vocabulo straining, consoante estudos de Harald Ege,
consiste na situacdo de estresse forcado, na qual a vitima é um
grupo de trabalhadores de um determinado setor ou reparticdo,
que é obrigado a trabalhar sob grave pressdo psicoldgica e ameaca
iminente de sofrer castigos humilhantes. Desse modo, no straining,
todo o grupo indistintamente € pressionado para aumentar produ-
tividade, atingir metas, bater recordes nas vendas, sob pena de ser
acusado de desinteressado, sofrer puni¢cdes ou, até mesmo, perder
0 emprego. Trata-se, dessa forma, como bem preleciona Calvo (2014,
p. 74-76), de um método de gestdo por estresse ou injuria, que pode
ser utilizado para a pratica do assédio moral organizacional, mas ndo
correspondendo ao assédio em si.

72



O USO DE DADOS PESSOAIS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELAGAO DE TRABALHO

de todo o grupo as politicas e metas da
administracao, por meio da ofensa a seus
direitos fundamentais, podendo resultar
em danos morais, fisicos e psiquicos.

Desse modo, segundo a autora, 0 assédio moral organiza-
cional funciona como um instrumento de gestdo e de norma-
tizacdo da conduta dos trabalhadores, possibilitando o enga-
jamento e controle de todo o pessoal, a fim de implementar
o ritmo e a qualidade da producdo, sem que qualquer reivin-
dicacdo das condices de trabalho seja intentada (ARAUJO,
2012, p. 78).

Soboll e Gosdal (2009, p. 37) conceituam o assédio moral
organizacional como:

Um conjunto sistematico de praticas reite-
radas, inseridas nas estratégias e métodos
de gestdo, por meio de pressdes, humi-
lhacbes e constrangimentos, para que
sejam alcancados determinados objetivos
empresariais ou institucionais, relativos
ao controle do trabalhador (aqui incluido
0 corpo, o comportamento e o tempo de
trabalho), ou ao custo do trabalho, ou ao
aumento de produtividade e resultados,
ou a exclusdo ou prejuizo de individuos ou
grupos com fundamentos discriminatorios.

O assédio organizacional, consoante Soboll (2008, p. 21),
corresponde a um processo no qual a violéncia esta inserida
nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organizacionais
ou gerenciais da empresa, politicas estas que sdo abusivas
e inadequadas e que possuem o proposito de exercer o ge-
renciamento do trabalho e do grupo, visando produtividade e
controle organizacional.
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Nesse sentido, com base nas definicdes acima apresen-
tadas, formula-se a seguinte proposta de conceituacao: o
assédio moral organizacional consiste na tortura psicologica per-
petrada por um conjunto de condutas abusivas e reiteradas, que
estdo inseridas na politica gerencial da empresa, dirigidas a todos
os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou
perfil de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre
a coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais, que
atinge a dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros
direitos fundamentais do trabalhador (PAMPLONA; SANTOS,
2020, p. 92-93).

A partir do conceito proposto sdo extraidos seis elementos
caracterizadores do assédio moral organizacional, a saber:
abusividade da conduta, habitualidade, contexto organizacio-
nal ou gerencial, natureza coletiva do publico alvo, finalidade
institucional e ataque a dignidade e aos direitos fundamentais
do trabalhador.

3. ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL
VIRTUAL: CONTORNOS CONCEITUAIS E
ELEMENTOS CARACTERIZADORES

Com o desenvolvimento informacional e tecnoldgico,
muitas empresas, em busca da elevacdo dos lucros, passam a
exigir metas abusivas e ritmos acelerados de labor. Além das
formas atipicas de execucao do labor, no contexto de crowd-
sourcing e gig-economy (economia de bico), como o crowdword
(realizacao de tarefas em plataformas eletronicas) e o trabalho
on-demand (realizagdo de atividades demandadas por um apli-
cativo gerenciado por uma empresa), intensifica-se a utilizacdo
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do teletrabalho' e organizacdo do labor por programacao ou
algoritmos (DE STEFANO, 2016).

Ademais, frequentemente sdo utilizados programas ou apli-
cativos para acompanhar a rotina de trabalho, cobrar resulta-
dos e fiscalizar a execu¢do do labor, inclusive nas formas tipicas
ou tradicionais de trabalho, sendo que, em muitos casos, o
empregador demanda o empregado em qualquer hora do dia,
inclusive nos feriados ou repousos semanais, exercendo uma
intromissdo abusiva na vida privada do trabalhador. E nesse
contexto que emerge a telepressao.

Otermotelepressdotem origemnorelatorio sobre Workplace
Telepressure and Employee Recovery, elaborado pelas pesquisa-
doras Larissa Barber e Alecia Santuzzi, do departamento de
psicologia da Northern Illinois University. De acordo com as pes-
quisadoras, a telepressdo consiste no envio de mensagens
por meios tecnoldgicos acompanhadas de uma esmagadora
urgéncia de resposta.’”

18 O teletrabalho, consoante definicao de Pinto (2007, p. 133), consiste
no labor executado a distancia “mediante o uso da tecnologia da in-
formacdo, sobretudo a telecomunicacdo e a informatica, substitutivas
da relagdo humana direta”. A Lei n°. 13.467/2017, com o objetivo de
regulamentar o trabalho realizado por intermédio da tecnologia da
informacao, incluiu o Capitulo II-A na CLT, disciplinando o teletrabalho
nos arts. 75-A a 75-E, além de inserir o inciso Il no art. 62 da Consoli-
dacdo das Leis do Trabalho, que excluiu o regime de teletrabalho das
regras sobre limitacdo da jornada. De acordo com o art. 75-B da CLT,
o teletrabalho pode ser conceituado como “a presta¢do de servicos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizacao de tecnologias de informacao e de comunica¢do que, por
sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo”.

19 “We conceptualize telepressure as a single construct defined by
thinking about ICT messages accompanied by an overwhelming urge
to respond” (BARBER; SANTUZZI, 2019).
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Nesse sentido, em decorréncia da hiperconectividade das
pessoas aos meios informatizados nas relacdes de labor, a te-
lepressdo corresponde a urgéncia com que 0s empregados
tém de responder a e-mails e mensagens instantaneas de
texto ou voz a clientes, colegas e supervisores (MELO, 2018,
p. 55).

Sendo assim, em virtude da cultura organizacional de
constante conexao e disponibilidade, existe uma pressao
por respostas imediatas, independentemente do dia, lugar e
horério. E comum, portanto, que o trabalhador responda a
e-mails ou envie mensagens instantaneas ao supervisor fora
do horario de trabalho. Quando essa cobranca por conexdo
permanente e respostas rapidas € acompanhada de condutas
abusivas e hostis, inseridas na politica gerencial da empresa,

surge o assédio moral organizacional virtual.

O assédio moral virtual, também denominado de assédio
moral eletrénico, assédio moral digital, cyberbullying® laboral,
tecnoassédio e teleassédio moral, consiste no assédio moral
praticado por meios telematicos e informatizados.

Consoante definicdo de Nunes (2018, p. 251), o teleassédio
moral consiste na:

Conduta dirigida ao trabalhador, de forma
velada ou ndo, porém reiterada, na qual a
vitima fica exposta a situa¢do vexatoria e

20 A definicao legal de cyberbullyng encontra-se no art. 2°, paragrafo
Unico, da Lei n° 13.185/2015, cujo texto assim dispde: "Ha intimida-
¢ao sistemadtica na rede mundial de computadores (cyberbullying),
quando se usarem os instrumentos que lhe s3ao proprios para
depreciar, incitar a violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com
0 intuito de criar meios de constrangimento psicossocial” (BRASIL,
2019).

76



O USO DE DADOS PESSOAIS E INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA RELAGAO DE TRABALHO

humilhante relativa ao trabalho ou a sua
pessoa, em mensagem por escrito, audio
ou visual, direcionada individualmente
ouU em grupo, por meio de correio eletro-
nico pessoal ou corporativo, aplicativos
de mensagens instantaneas ou reunides
virtuais por teleconferéncia, configurada ou
nao a intencionalidade do agente.

Melo (2018, p. 168) conceitua o cyberbullying laboral como
a "pratica de assédio moral em relacdo ao trabalhador ou ao
empregador no ciberespaco, cuja ocorréncia mais expressiva
tem sido nas plataformas de relacionamento”. Em semelhante
sentido, Prata (2014, p. 92-93) conceitua o cyberbullying como
a pratica de assédio moral feita por meio da comunicacao ele-
tronica, sendo "especialmente insidioso haja vista que a tentativa
de desmoralizar a vitima pode alcancar um publico indefinido
de pessoas”.

Para a consecucao do presente estudo, sera utilizada a
nomenclatura assédio moral virtual. Desse modo, com base
nas contribuicdes doutrinarias, o assédio moral virtual pode
ser conceituado como a tortura psicologica perpetrada por um
conjunto de agcdes ou omissées, abusivas e reiteradas, praticadas
por meios de comunicagdo escritos, orais e visuais, por intermeé-
dio de plataformas eletronicas, aplicativos de mensagens instan-
tdneas, correio eletronico ou sistemas informatizados, que violam
os direitos fundamentais do trabalhador (PAMPLONA; SANTOS,
2020, p. 142).

Nessa linha de inteleccao, como bem sinaliza Nunes (2018,
p. 252), a blindagem fornecida pelos meios telematicos po-
tencializa a crueldade do assédio moral e reforca os compor-
tamentos agressivos. A titulo exemplificativo, a autora elenca
algumas caracteristicas e formatos do assédio moral virtual:
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1. Auséncia de verdadeira autonomia
do teletrabalhador; horédrio de
trabalho (se flexivel), local e ritmo de
trabalho;

2. Privar o teletrabalhador do acesso
aos instrumentos telemdticos e in-
formaticos necessarios a realizacao
do trabalho;

3. Criticas injustas e exageradas;

4, Acréscimo permanente de novas
tarefas e/ou tarefas superiores a sua
competéncia ou incompativeis com
sua saude;

5. Ndo permitir descansos e férias.
Impedir a promoc¢do;

6. Enviar tarefas ou quaisquer e-mails
em periodos de descanso e de férias;

7. lIsolamento do teletrabalhador nos
grupos de correio eletrénico ou apli-
cativos de mensagens instantaneas;

8. Envio de videos e/ou figuras e emoji
de natureza depreciativa, injuriosa,
violenta ou que ridicularizam o tele-
trabalhador sem a aceitacdo deste;

9. Exclusdo de reunides e videoconfe-
réncias que exigem a presenca do
trabalhador;

10. Difusdo de rumores relativos a
origem, nacionalidade, vida privada,
deficiéncia fisica, crenca religiosa ou
convicgao politica;
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11. Ameacas por escrito, dudio ou video,
de violéncia fisica;

12. Invasdo de dados do teletrabalhador
- e-mails, mensagens em aplicativos
e documentos em geral, de natureza
pessoal ou laboral;

13. Envio de virus ou qualquer procedi-
mento que danifique instrumentos
eletrénicos, programas de computa-
dor ou aplicativos moveis;

14. Desrespeito a condi¢ao de saude do
teletrabalhador e o ndo fornecimen-
to de EPI’s;

15. Ndo envio de profissionais para
averiguar as condicGes de trabalho
no domicilio ou local de trabalho,
para fins de comprovacdo de
acidente de trabalho ou manuten-
cdo das ferramentas tecnoldgicas
(NUNES, 2018, p. 252-253).

Além do assédio moral virtual interpessoal, quando dirigido
a determinado trabalhador ou a trabalhadores especificos,
também pode ser vislumbrado o assédio moral organizacional
virtual, que, por estar inserido na politica gerencial da empresa,
atinge todos os trabalhadores indistintamente.

Nesse sentido, o assédio moral organizacionalvirtual consiste
na tortura psicologica perpetrada por um conjunto de condutas
abusivas e reiteradas, praticadas por meios de comunicacdo
escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas eletroni-
cas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletronico ou
sistemas informatizados, que estdo inseridas na politica organiza-
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cional e gerencial da empresa, dirigidas a todos os trabalhadores
indistintamente ou a um determinado setor ou perfil de traba-
lhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a coletivida-
de e garantir o alcance dos objetivos institucionais (PAMPLONA;
SANTOS, 2020, p. 142).

A partir da conceituagdo proposta, observa-se que a
principal diferenca entre o assédio moral organizacional e o
assédio moral organizacional virtual diz respeito a forma digital
ou eletrénica por meio da qual as condutas abusivas sdo pra-
ticadas. Desse modo, quando o assédio moral for praticado
predominantemente por mecanismos telematicos e informa-
tizados de comunicacao, restara configurada a modalidade
virtual.

Com efeito, podem ser identificados os seguintes elementos
caracterizadores do assédio moral organizacional virtual: 7.
Abusividade da conduta,; 2. Contexto organizacional ou gerencial;
3. Natureza coletiva do publico-alvo, 4. Finalidade institucional, 5.
Ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do trabalhador;
6. Prdtica por meios telemdticos e informatizados; 7. Hipercone-
x@o, telepressdo (respostas imediatas) e disponibilidade virtual
exqustiva.

Presente em diversas organizacdes laborais, em especial
por intermédio das plataformas eletronicas que controlam,
monitoram e fiscalizam o trabalhador, o assédio moral organi-
zacional virtual torna-se ainda mais presente no teletrabalho.

Como exemplo de condutas abusivas praticadas de forma
organizacional e telematica, pode-se citar a cobranca de metas
desarrazoadas, geradas pelos proprios sistemas eletroni-
Cos, cujo descumprimento acarreta puni¢es ao trabalhador,
inclusive com a exposicao do seu “fracasso” perante supervi-
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sores e demais colegas de trabalho em e-mails, em grupos de
aplicativos de mensagens instantaneas ou nos sistemas infor-
matizados da propria empresa. A situacao torna-se ainda mais
hostil nos casos em que a exposi¢cdo da “incompeténcia” do
empregado nas redes sociais da empresa € acompanhada por
palavras depreciativas e humilhantes.

Além das metas, as condutas abusivas assediadoras também
podem estar presentes nos mecanismos informatizados de
fiscalizacdo do trabalhador, que objetivam controlar a jornada
e 0 modo de execucdo das atividades. Entre os instrumen-
tos de monitoramento, convém citar: cameras instaladas nos
computadores que transmitem em tempo real a imagem do
empregado; programas que espelham a imagem do monitor
ou captam os dados digitados pelo teclado; sistemas eletro-
nicos acessiveis por login e logout, com 0 monitoramento dos
respectivos periodos ou das atividades realizadas; exigéncia
de envio imediato de cada tarefa realizada, seja por e-mail,
aplicativo ou plataforma computadorizada, entre outros.

No contexto da pandemia da COVID-19, juntamente com
a instituicdo do teletrabalho em diversos setores economi-
cos, inclusive no servico publico, potencializou-se a pratica
do assédio moral organizacional virtual, podendo-se citar,
ainda, como exemplos de condutas assediadoras o excesso
de reunides por videoconferéncias, inclusive em horarios que
ultrapassam a jornada de trabalho; o aumento e a sobrecar-
ga de tarefas virtuais, acompanhada de um rigor excessivo na
cobranca; a exigéncia de atividades nos intervalos para almoco
e descanso; a exigéncia de disponibilidade virtual exaustiva;
0 envio de criticas injustas e exageradas por aplicativos de
mensagens instantaneas, e-mails ou sistemas informatizados.
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Destarte, se a utilizacdo dos sistemas informatizados for
feita de modo desarrazoado, submetendo o empregado a
uma vigilancia ostensiva, geralmente seguida por mensagens
de cobranca ou de desqualificacdo, restarad caracterizado o
assédio moral organizacional virtual. A exigéncia de conexdo
permanente e respostas imediatas (telepressdo), também
ocasiona assédio moral virtual, haja vista a sujeicdo do traba-
lhador a uma constante pressdo para realizar as atividades,
independentemente do lugar, dia ou horario. O assédio moral
organizacional virtual compromete a saude, o descanso, o lazer
e o0 convivio familiar do trabalhador, violando sua dignidade e
seu direito fundamental a desconexao.

4. O RECONHECIMENTO DO ASSEDIO MORAL
VIRTUAL PELA CONVENGCAO 190 DA OIT

Em 10 de junho de 2019, na 1087 Sessdo da Conferéncia
Internacional do Trabalho, em Genebra, em comemoracao ao
centenario da Organizac¢do Internacional do Trabalho - OIT, foi
aprovada a Convencao 190, que versa sobre a eliminacao da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Alicercada nas core obligations21, a Convencao 190 da OIT
reconhece que a violéncia e o assédio nas relaces laborais

21 A Declaracdo da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no
Trabalho, de 1998, consagra as obrigacbes essenciais (core obliga-
tions), a saber: (a) a liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do
direito de negociacao coletiva; (b) a eliminacdo de todas as formas
de trabalho forcado ou obrigatdrio; (c) a efetiva abolicao do trabalho
infantil; e (d) a eliminacao da discriminacdo em matéria de emprego
e ocupacdo. Desse modo, ainda que os Estados Membros da OIT
nado tenham ratificado as Convencdes relativas as referidas obriga-
¢des (Convencdes 29, 87,98, 100, 111, 105, 138 e 182), pelo simples
fato de pertencer a Organizacdo, nasce o compromisso de respeitar,
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violam os direitos humanos, ameacam a igualdade de oportuni-
dades e sao incompativeis com o trabalho decente??. Ademais,
comprometem o meio ambiente do trabalho, afetando a orga-
nizacdo do labor, o desenvolvimento sustentavel, as relacdes
pessoais, a produtividade e a qualidade dos servicos, além de
impedir que as pessoas, em especial as mulheres, tenham
acesso ao mercado de trabalho, permanecam e progridam
profissionalmente.

Com efeito, como aviltam a dignidade, a saude psicoldgica,
fisica e sexual da pessoa, além das suas relacdes familiares
e sociais, as referidas praticas devem ser prevenidas e com-
batidas, com vistas a garantir a todo ser humano o direito ao
mundo do trabalho livre de violéncia e assédio.

A Convencao 190 da OIT,em seu art. 1°, conceitua a violéncia
e 0 assédio no mundo do trabalho como:

Um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitaveis, ou ameacas de tais compor-
tamentos e praticas, que se manifestam
apenas uma vez ou repetidamente, que
objetivam causar, causam ou sao susceti-

promover e tornar realidade os respectivos principios e direitos fun-
damentais.

22 O trabalho decente consiste no trabalho produtivo, adequadamen-
te remunerado, exercido em condicOes de liberdade, equidade e
seguranca e capaz de garantir uma vida digna. Como condicao fun-
damental para a superacao da pobreza, reducado das desigualdades
sociais, garantia da governabilidade democratica e desenvolvimento
sustentavel, o conceito de trabalho decente foi formalizado pela OIT
em 1999 e é eixo central para onde convergem 0s quatro objetivos
estratégicos da OIT, quais sejam: i) respeito as normas internacio-
nais do trabalho, em especial aos principios e direitos fundamentais
do trabalho; ii) promocao do emprego de qualidade; iii) extensdo da
protecdo social; iv) fortalecimento do didlogo social). (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO. 1999).
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veis de causar danos fisicos, psicoldgicos,
sexuais ou econdmicos, incluida a violéncia
e 0 assédio em razdo de género.

A partir da conceituacao constante da Convencao 190
da OIT, convém observar que: a) a violéncia e o assédio sdo
tratados de forma conjunta; b) é utilizada a expressao world
of work, na versdo em inglés, ao invés de workplace (local de
trabalho), possibilitando-se um maior alcance das disposicoes
convencionais; ¢) uma Unica manifestacdo € suficiente para
sua configuracao; e d) é conferido um tratamento especial a
violéncia e ao assédio em razao de género??, sendo reconheci-
da, inclusive, a interseccionalidade?.

Desse modo, observa-se que uma das principais inovacdes
da Convencdo 190 da OIT diz respeito ao tratamento conjunto
da violéncia e do assédio. Com a utilizacdo da expressdo
“violéncia e assédio”, o novo diploma internacional apresen-
tou os vocabulos de forma conjugada, oferecendo um Unico
conceito para os referidos fenébmenos. Assim, ampliou-se a
definicdo, alargando-se, por conseguinte, a sua incidéncia.

23 AConvencdo 190 da OIT conferiu um tratamento especial a violéncia
e a0 assédio em razao de género, que compreende a violéncia fisica,
sexual ou psicoldgica perpetrada especialmente contra as mulheres,
em virtude das relacBes de poder entre homens e mulheres, como
também a violéncia cometida contra pessoas que ndo se encaixam
nos papéis de género socialmente aceitos.

24 A interseccionalidade, termo desenvolvido por Kimberle Crenshaw,
dentro do movimento das feministas negras, que se refere a sobre-
posicdo de multiplos fatores de opressdo, domina¢do ou discrimina-
cao. Combinam-se, assim, diferentes tipos de discrimina¢do, como
por exemplo, discriminacéo racial e discriminacdo de género, o que
acentua ainda mais a violéncia de género e potencializa a pratica de
assédio.
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Desse modo, ao utilizar de forma conjugada as expressdes
violéncia e assédio, juntamente com a referéncia “mundo do
trabalho”, ao invés de local de trabalho, possibilitou-se um
maior alcance da Convencao 190 da OIT.

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

Com relagdo as pessoas, a Convencdo 190 da OIT (2019),
consoante seu art. 2° tutela todos aqueles envolvidos no
mundo laboral, como, por exemplo, empregados, trabalhado-
res autbnomos, estagiarios, aprendizes, voluntarios, trabalha-
dores despedidos, candidatos a emprego, bem como os tra-
balhadores que exercem cargos de chefia e gestdo. Ademais,
¢ aplicada aos setores publicos e privados, a economia formal
e informal, assim como as zonas urbanas e rurais (art. 2°, item
2).

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

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

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

) em deslocamentos, viagens, eventos, ati-
vidades sociais ou treinamentos relaciona-
dos ao trabalho;

d) no ambito das comunicacdes relaciona-
das com o trabalho, incluindo as realizadas
através de tecnologias de informacao e co-
municacao;

e) no alojamento fornecido pelo emprega-
dor;

f) nos trajetos entre a casa e o local de
trabalho (INTERNATIONAL LABOUR ORGA-
NIZATION, 2019, traducdo nossa).

Observa-se, assim, que o art. 3°, alinea “d", da Convencao
190 da OIT identifica expressamente a modalidade virtual do
assédio ao reconhecer que os atos de violéncia e assédio no
mundo do trabalho podem ser praticados no “ambito das co-
municacdes relacionadas com o trabalho, incluindo as reali-
zadas através de tecnologias de informagdo e comunica¢do”
(INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION, 2019, traducao
Nnossa).

Ressalte-se que apesar de ainda ndo ter sido ratificada
pelo Brasil, a referida convencdo é aplicada por integracao,
nos moldes do art. 8° da CLT, representando um importante
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marco quanto a tutela da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho.

5. CONCLUSOES
Evidenciou-se, no presente artigo, que:

1. O assédio moral organizacional consiste na tortura psico-
|0gica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e rei-
teradas, que estao inseridas na politica gerencial da empresa,
dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a um
determinado setor ou perfil de trabalhadores, cuja finalidade
€ exercer o controle sobre a coletividade e garantir o alcance
dos objetivos institucionais, que atinge a dignidade, a integri-
dade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do
trabalhador.

2. Com o desenvolvimento informacional e tecnoldgico,
muitas empresas, em busca da eleva¢do dos lucros, passam a
exigir metas abusivas e ritmos acelerados de labor. Frequen-
temente sdo utilizados programas ou aplicativos para acom-
panhar a rotina de trabalho, cobrar resultados e fiscalizar a
execucao do labor, sendo que, em muitos casos, 0 emprega-
dor demanda o empregado em qualquer hora do dia, inclusive
nos feriados ou repousos semanais, exercendo uma intromis-
sdo abusiva na vida privada do trabalhador.

3. O assédio moral virtual pode ser conceituado como a
tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de acdes ou
omissdes, abusivas e reiteradas, praticadas por meios de co-
municagdo escritos, orais e visuais, por intermédio de plata-
formas eletrbnicas, aplicativos de mensagens instantaneas,
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correio eletrdnico ou sistemas informatizados, que violam 0s
direitos fundamentais do trabalhador.

4. O assédio moral organizacional virtual consiste na tortura
psicologica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas
e reiteradas, praticadas por meios de comunica¢do escritos,
orais e visuais, por intermédio de plataformas eletrénicas,
aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletronico ou
sistemas informatizados, que estdo inseridas na politica orga-
nizacional e gerencial da empresa, dirigidas a todos os traba-
lhadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil
de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o controle sobre a
coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais.

5. A principal diferenca entre o assédio moral organiza-
cional e o assédio moral organizacional virtual diz respeito
a forma digital ou eletrénica por meio da qual as condutas
abusivas sdo praticadas. Desse modo, quando o assédio moral
for praticado predominantemente por mecanismos telemati-
cos e informatizados de comunicacdo, restara configurada a
modalidade virtual.

6. Podem ser identificados 0s seguintes elementos carac-
terizadores do assédio moral organizacional virtual: 1. Abusi-
vidade da conduta; 2. Contexto organizacional ou gerencial; 3.
Natureza coletiva do publico-alvo; 4. Finalidade institucional;
5. Ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do traba-
lhador; 6. Pratica por meios telematicos e informatizados; 7.
Hiperconexdo, telepressao (respostas imediatas) e disponibili-
dade virtual exaustiva.

7. Se a utilizacdo dos sistemas informatizados for feita de
modo desarrazoado, submetendo o empregado a uma vigilan-
Cia ostensiva, geralmente seguida por mensagens de cobranca
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ou de desqualificacao, restara caracterizado o assédio moral
organizacional virtual. A exigéncia de conexdo permanente e
respostas imediatas (telepressdo), também ocasiona assédio
moral virtual, haja vista a sujeicdo do trabalhador a uma
constante pressao para realizar as atividades, independente-
mente do lugar, dia ou horario. O assédio moral organizacional
virtual compromete a saude, o descanso, o lazer e o convivio
familiar do trabalhador, violando sua dignidade e seu direito
fundamental a desconexdo.

8. O art. 3°, alinea “d", da Convencao 190 da OIT identifica
expressamente a modalidade virtual do assédio ao reconhe-
cer que os atos de violéncia e assédio no mundo do trabalho
podem ser praticados no “ambito das comunicacoes relacio-
nadas com o trabalho, incluindo as realizadas através de tec-
nologias de informacdo e comunicacao”.
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