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RESUMO

As inovagdes tecnologicas e informacionais transformaram a sociedade e
a organizagao do trabalho. Por meio da robdtica e da informatica, tornou-
se possivel o aumento da producgao e a melhoria da qualidade dos produtos
e servigos. A nova organizagéo laboral, todavia, conquanto tenha ampliado
a produtividade, ndo melhorou necessariamente as condigdes 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 relagdes interpessoais e com a auséncia de
desconexdao. Dessa forma, o presente artigo busca examinar as
caracteristicas e os contornos conceituais do assédio moral organizacional
virtual, nova modalidade assediadora que emerge do contexto de
hiperconexao e informatizagdo da organizagao do labor, identificando os
seus impactos na saude mental do trabalhador.

Palavras-chave: Inovagbdes Tecnoldgicas. Organizagdo do trabalho.
Assédio moral virtual. Assédio moral organizacional virtual. Saude Mental.

1 INTRODUGAO

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, fundada na cidadania (art.
1°, 1l), na dignidade da pessoa humana (art. 1°, lll) e na valorizagao social do labor
(art. 1°, 1IV), consagra o direito fundamental ao trabalho como seu nucleo ético-juridico
(art. 6° e 7°) e pilar estruturante da ordem econdmica (art. 170) e social (art. 193). Com
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efeito, tendo como base o primado do trabalho e da justica social, a Constituicdo
Federal reconhece a centralidade do labor humano e a sua essencialidade na
afirmagao democratica.

O tratamento constitucional especial conferido ao direito do trabalho também
pode ser vislumbrado na enumeragéo de diversos direitos fundamentais do art. 7° ao
art. 11, bem como na concretizagdo dos principios da progressividade e da vedagéo
ao retrocesso social, a partir da expressao “além de outros que visem a melhoria de
sua condic¢ao social”, prevista no art. 7°, caput.

Nesse contexto, considerando a ampla protecao ao trabalho humano conferida
pelo texto constitucional, os direitos fundamentais sdo plenamente aplicados as
relacbes de trabalho. Destarte, podem ser identificados dois grupos: a) direitos
fundamentais laborais especificos (individuo na condigao de trabalhador); e b) direitos
fundamentais laborais inespecificos (individuo na condigdo de cidadao).

Além dos direitos fundamentais laborais especificos ou inespecificos previstos
no Titulo Il da Constituicdo Federal, com base na clausula de abertura material dos
direitos e garantias fundamentais, consolidada no art. 5°, §2°, podem ser identificados
direitos fundamentais aplicados as relacbes de trabalho em outras partes da
Constituicdo, como, v.g., o direito ao meio ambiente do trabalho saudavel (art. 200,
VIII, e art. 225).

Em semelhante sentido, com base no art. 5°, §2°, da Constituicdo Federal de
1988, também podem ser reconhecidos direitos fundamentais fora do texto
constitucional. Nessa linha, sao reconhecidos e aplicados as relacdes laborais os
direitos fundamentais implicitos e os direitos previstos em tratados internacionais
sobre direitos humanos firmados pelo Estado brasileiro.

Assim, a titulo de exemplo, pode ser identificado como um direito fundamental
implicito laboral o direito a desconexé&o, pois decorre do regime democratico e dos
principios fundamentais, estando diretamente vinculado a dignidade da pessoa
humana e a valorizagcdo social do trabalho, além de possuir alicerce na limitagéao
razoavel da duracao do trabalho, no direito a saude e no direito ao lazer.

Diante da assimetria ou desequilibrio das relagdes de labor, o empregador, em
muitos casos, ao exercer os poderes diretivos extrapola os limites de razoabilidade,
violando diversos direitos fundamentais do trabalhador, bem como a sua eficacia
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horizontal e diagonal. Necessitando do trabalho para seu sustento e de sua familia, o
empregado nada pode fazer para impedir as condutas abusivas patronais. E nesse
contexto que esta inserido o assédio moral.

A disseminagao da internet e o surgimento de aplicativos e plataformas digitais,
no contexto de Quarta Revolugéo Industrial, acarreta o surgimento de formas atipicas
de execucgado e fiscalizagdo do labor, possibilitando o surgimento de uma nova
modalidade assediadora: o assédio moral virtual.

Na medida em que o assédio moral virtual esta inserido na politica gerencial da
empresa, atingindo todos os trabalhadores indistintamente, emerge o assédio moral
organizacional virtual. Desse modo, o presente artigo objetiva examinar essa nova
modalidade assediadora, a luz da Convencao 190 da OIT, identificando os seus
impactos na saude mental do trabalhador.

2 ASSEDIO MORAL ORGANIZACIONAL

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

Conjunto de condutas abusivas e intencionais, reiteradas e prolongadas no

tempo, que visam a exclusdo 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 fundamentais, a saber: o direito a integridade

fisica e moral, o direito a intimidade, o direito ao tratamento nao
discriminatorio, dentre outros.

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

Uma situacdo extrema de agressividade no trabalho, marcada por
comportamentos ou omissodes, repetitivos e duradouros. Tem como propésito
destruir, prejudicar, anular ou excluir e é direcionado a alvos escolhidos (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 assédio moral laboral como: a tortura psicologica perpetrada por um
conjunto de agbes ou omissées, abusivas e intencionais, praticadas por meio de

palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e prolongada, que atingem a dignidade,
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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.

O desenvolvimento da tecnologia da informagao transformou as relagbes
sociais e também o modo de execucdo do labor. A nova organizagao do trabalho,
balizada pelo desenvolvimento tecnoldgico e informacional, todavia, conquanto tenha
ampliado a produtividade, ndo melhorou, em muitas situagdes, as condigdes laborais.

Os trabalhadores, submetidos a acelerados ritmos de producgao, sofrem cada
vez mais com o estresse, com as exigéncias de metas abusivas, com o controle do
modo, forma e método de trabalho e com o comprometimento das relagdes
interpessoais. Press&o para atingir metas, sobrecarga e ritmo excessivo de trabalho,
segregacao dos funcionarios, sistema de premiagdes, divisdo de tarefas, estratégias
de controle e extrapolagdo da jornada de trabalho s&o alguns tragos caracteristicos
dessa nova organizacéo do trabalho. E nesse contexto que emerge o assédio moral
organizacional.

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

Conforme conceito proposto por Araujo (2012, p. 76), configura o assédio moral

organizacional:

O conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma
sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma relacao de trabalho,
e que resulte no vexame, humilhacdo ou constrangimento de uma ou mais
vitimas com a finalidade de se obter o engajamento subjetivo de todo o grupo
as politicas e metas da administragdo, por meio da ofensa a seus direitos
fundamentais, podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos.

2 O termo strain significa puxar, esticar, tensionar. Nas relagdes de trabalho, o vocabulo straining,
consoante estudos de Harald Ege, consiste na situagao de estresse forgado, na qual a vitima € um
grupo de trabalhadores de um determinado setor ou reparticdo, que € obrigado a trabalhar sob grave
pressao psicologica e ameaga iminente de sofrer castigos humilhantes. Desse modo, no straining,
todo o grupo indistintamente é pressionado para aumentar produtividade, atingir metas, bater
recordes nas vendas, sob pena de ser acusado de desinteressado, sofrer puni¢cdes ou, até mesmo,
perder o emprego. 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.
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Desse modo, segundo a autora, o assédio moral organizacional funciona como
um instrumento de gestdo e de normatizagcdo da conduta dos trabalhadores,
possibilitando o engajamento e controle de todo o pessoal, a fim de implementar o
ritmo e a qualidade da produgdo, sem que qualquer reivindicagado das condi¢des 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 reiteradas, inseridas nas estratégias e
métodos de gestéo, por meio de pressdes, humilhacdes e constrangimentos,
para que sejam alcangados determinados objetivos empresariais ou
institucionais, relativos ao controle do trabalhador (aqui incluido o 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 discriminatérios.

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 sao abusivas e
inadequadas e que possuem o proposito de exercer o gerenciamento do trabalho e
do grupo, visando produtividade e controle organizacional.

Nesse sentido, com base nas definicbes acima apresentadas, formula-se a
seguinte proposta de conceituagéo: o assédio moral organizacional consiste na tortura
psicologica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e reiteradas, que estéo
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 integridade fisica e mental, alem de outros
direitos fundamentais do trabalhador.

A partir do conceito proposto sao extraidos seis elementos caracterizadores do
assédio moral organizacional, a saber: abusividade da conduta, habitualidade,
contexto organizacional ou gerencial, natureza coletiva do publico alvo, finalidade

institucional e ataque a dignidade e aos direitos fundamentais do trabalhador.
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3 CONVENGAO 190 DA OIT: VIOLENCIA E ASSEDIO NO MUNDO DO TRABALHO

Em 10 de junho de 2019, na 108? Sess&o da Conferéncia Internacional do
Trabalho, em Genebra, em comemoracé&o ao centenario da Organizagéo Internacional
do Trabalho — OIT, foi aprovada a Convencao 190, que versa sobre a eliminagao da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho.

Alicergcada nas core obligations®, a Convengdo 190 da OIT reconhece que a
violéncia e o assédio nas relagdes laborais violam os direitos humanos, ameagam a
igualdade de oportunidades e sédo incompativeis com o trabalho decente*. Ademais,
comprometem o meio ambiente do trabalho, afetando a organizagdo do labor, o
desenvolvimento sustentavel, as relagcdes pessoais, a produtividade e a qualidade dos
servigos, além de impedir que as pessoas, em especial as mulheres, tenham acesso
ao mercado de trabalho, permanegam e progridam profissionalmente.

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

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

Um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas de tais

comportamentos e praticas, que se manifestam apenas uma vez ou
repetidamente, que objetivam causar, causam ou séo suscetiveis de causar

3 A Declaragéo da OIT sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho, de 1998, consagra
as obrigagbes essenciais (core obligations), a saber: (a) a liberdade sindical e o reconhecimento
efetivo do direito de negociagao coletiva; (b) a eliminagdo de todas as formas de trabalho forgado
ou obrigatorio; (c) a efetiva aboligdo do trabalho infantil; e (d) a eliminagéo da discriminagdo em
matéria de emprego e ocupacao. Desse modo, ainda que os Estados Membros da OIT ndo tenham
ratificado as Convengdes relativas as referidas obrigagdes (Convengdes 29, 87, 98, 100, 111, 105,
138 e 182), pelo simples fato de pertencer a Organizagao, nasce o compromisso de respeitar,
promover e tornar realidade os respectivos principios e direitos fundamentais.

4 O trabalho decente consiste no trabalho produtivo, adequadamente remunerado, exercido em
condigdes de liberdade, equidade e seguranga e capaz de garantir uma vida digna. Como condigéo
fundamental para a superagdo da pobreza, redugdo das desigualdades sociais, garantia da
governabilidade democratica e desenvolvimento sustentavel, o conceito de trabalho decente foi
formalizado pela OIT em 1999 e é eixo central para onde convergem os quatro objetivos estratégicos
da OIT, quais sejam: i) respeito as normas internacionais do trabalho, em especial aos principios e
direitos fundamentais do trabalho; ii) promogao do emprego de qualidade; iii) extenséo da protegéo
social; iv) fortalecimento do dialogo social). (ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO.
1999).
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danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econémicos, incluida a violéncia e o
assédio em razao de género.

A partir da conceituagdo constante da Convencdo 190 da OIT, convém
observar que: a) a violéncia e 0 assédio s&o tratados de forma conjunta; b) é utilizada
a expressao world of work, na versao em inglés, ao invés de workplace (local de
trabalho), possibilitando-se um maior alcance das disposi¢ées convencionais; c) uma
unica manifestagao é suficiente para sua configuragao; e d) € conferido um tratamento
especial a violéncia e ao assédio em razdo de género®, sendo reconhecida, inclusive,
a interseccionalidade®.

Desse modo, observa-se que uma das principais inovagdes da Convencéo 190
da OIT diz respeito ao tratamento conjunto da violéncia e do assédio. Com a utilizag&o
da expressao “violéncia e assédio”, o novo diploma internacional apresentou os
vocabulos de forma conjugada, oferecendo um unico conceito para os referidos
fendbmenos. Assim, ampliou-se a definigdo, alargando-se, por conseguinte, a sua
incidéncia.

Desse modo, ao utilizar de forma conjugada as expressodes violéncia e asseédio,
juntamente com a referéncia “mundo do trabalho”, ao invés de local de trabalho,
possibilitou-se um maior alcance da Convencgéo 190 da OIT.

Outrossim, com base nos arts. 2° e 3°, verifica-se 0 alargamento do ambito de
aplicacdo do novel diploma normativo, em especial quanto as pessoas tuteladas,
setores abarcados, momentos da ocorréncia dos atos abusivos e lugares abrangidos.

Com relagao as pessoas, a Convengao 190 da OIT (2019), consoante seu art.
2°, tutela todos aqueles envolvidos no mundo laboral, como, por exemplo,
empregados, trabalhadores autbnomos, estagiarios, aprendizes, voluntarios,
trabalhadores despedidos, candidatos a emprego, bem como os trabalhadores que
exercem cargos de chefia e gestdo. Ademais, € aplicada aos setores publicos e

5 A Convengao 190 da OIT conferiu um tratamento especial a violéncia e ao assédio em razédo de
género, que compreende a violéncia fisica, sexual ou psicolégica perpetrada especialmente contra
as mulheres, em virtude das relagdes de poder entre homens e mulheres, como também a violéncia
cometida contra pessoas que ndo se encaixam nos papeéis de género socialmente aceitos.

8 A interseccionalidade, termo desenvolvido por Kimberle Crenshaw, dentro do movimento das
feministas negras, que se refere a sobreposigao de multiplos fatores de opresséo, dominagao ou
discriminagdo. Combinam-se, assim, diferentes tipos de discriminagdo, como por exemplo,
discriminagdo racial e discriminacdo de género, o que acentua ainda mais a violéncia de género e
potencializa a pratica de assédio.
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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 Convencgao 190 da OIT abrange aos atos perpetrados durante o trabalho,
como também os que tenham relagao ou resultem do labor (art. 3°). Engloba, portanto,
as condutas abusivas praticadas nas fases pré-contratual, contratual e pds-contratual.

Quanto ao lugar, a utilizagado da expressao world of work (mundo do trabalho),

amplia o alcance convencional, sendo que o art. 3° enumera as seguintes localidades:

a) espagos publicos e privados, quando constituem um local de trabalho;

b) locais onde o trabalhador é remunerado, onde descansa, onde se alimenta
ou onde utiliza vestiarios e instalagbes sanitarias;

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

d) no ambito das comunicagdes relacionadas com o trabalho, incluindo as
realizadas através de tecnologias de informagado e comunicagao;

€) no alojamento fornecido pelo empregador;

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

Observa-se, assim, que o art. 3° alinea “d”, da Convengao 190 da OIT
reconhece expressamente o assédio virtual ao reafirmar a ocorréncia da violéncia e
do assédio no ambito das comunicagdes relacionadas ao trabalho, inclusive através
de tecnologias de informag&o e comunicagao.

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

4 OS CONTORNOS CONCEITUAIS DO ASSEDIO MORAL VIRTUAL

Com o desenvolvimento informacional e tecnologico, muitas empresas, em
busca da elevacdo dos lucros, passam a exigir metas abusivas e ritmos acelerados
de labor. Além das formas atipicas de execucdo do labor, no contexto de
crowdsourcing e gig-economy (economia de bico), como o crowdword (realizagdo de

tarefas em plataformas eletrénicas) e o trabalho on-demand (realizag&o de atividades
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demandadas por um aplicativo gerenciado por uma empresa)’, intensifica-se a
utilizagao do teletrabalho e organizag&o do labor por programacéo ou algoritmos (DE
STEFANO, 2019).

Ademais, frequentemente s&o utilizados programas ou aplicativos para
acompanhar a rotina de trabalho, cobrar resultados e fiscalizar a execugao 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
Oou repousos semanais, exercendo uma intromissdo abusiva na vida privada do
trabalhador. E nesse contexto que emerge a telepresséo.

O termo telepresséo tem origem no relatério sobre Workplace Telepressure and
Employee Recovery, elaborado pelas pesquisadoras Larissa Barber e Alecia Santuzzi,
do departamento de psicologia da Northern lllinois University. De acordo com as
pesquisadoras, a telepressao consiste no envio de mensagens por meios tecnoldgicos
acompanhadas de uma esmagadora urgéncia de resposta.®

Nesse sentido, em decorréncia da hiperconectividade das pessoas aos meios
informatizados nas relagdes de labor, a telepresséo corresponde a urgéncia com que
os 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 conexdo e
disponibilidade, existe uma pressao por respostas imediatas, independentemente do
dia, lugar e horario. E comum, portanto, que o trabalhador responda a e-mails de
madrugada ou envie mensagens instantdneas ao supervisor fora do horario de

trabalho. Quando essa cobranca por conexado permanente e respostas rapidas é

7 O teletrabalho, consoante definigdo de Pinto (2007, p. 133), consiste no labor executado a distancia
“‘mediante o uso da tecnologia da informagéo, sobretudo a telecomunicagdo e a informatica,
substitutivas da relagdao humana direta”. A Lei n°. 13.467/2017, com o objetivo de regulamentar o
trabalho realizado por intermédio da tecnologia da informagéo, incluiu o Capitulo I1I-A na CLT,
disciplinando o teletrabalho nos arts. 75-A a 75-E, além de inserir o inciso Illl no art. 62 da
Consolidagéo das Leis do Trabalho, que excluiu o regime de teletrabalho das regras sobre limitagao
da jornada. De acordo com o art. 75-B da CLT, o teletrabalho pode ser conceituado como “a
prestacao de servigos preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a utilizagao
de tecnologias de informagdo e de comunicagao que, por sua natureza, ndo se constituam como
trabalho externo”.

8 “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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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 situagdo vexatéria e humilhante relativa ao
trabalho ou a sua pessoa, em mensagem por escrito, audio ou visual,
direcionada individualmente ou em grupo, por meio de correio eletrénico

pessoal ou corporativo, aplicativos de mensagens instantaneas ou reunides
virtuais por teleconferéncia, configurada ou ndo a intencionalidade do agente.

Melo (2018, p. 168) conceitua o cyberbullying laboral como a “pratica de
asseédio moral em relagdo ao trabalhador ou ao empregador no ciberespago, 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 comunicagao eletrénica, sendo “especialmente
insidioso haja vista que a tentativa de desmoralizar a vitima pode alcangar um publico
indefinido de pessoas”.

Para a consecugao do presente estudo, sera utilizada a nomenclatura assédio
moral virtual. Desse modo, com base nas contribui¢gdes doutrinarias, o assédio moral
virtual pode ser conceituado como a tortura psicolégica perpetrada por um conjunto
de agbes ou omissées, abusivas e reiteradas, praticadas por meios de comunicagdo
escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas eletrbnicas, aplicativos de
mensagens instantaneas, correio eletrénico ou sistemas informatizados, que violam
os direitos fundamentais do trabalhador.

Convém destacar que o art. 3°, “d”, da Convencédo 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

% A definigéo legal de cyberbullyng encontra-se no art. 2°, paragrafo Unico, da Lei n°. 13.185/2015,
cujo texto assim dispbe: “Ha intimidagdo sistematica na rede mundial de computadores
(cyberbullying), quando se usarem os instrumentos que lhe sédo préprios para depreciar, incitar a
violéncia, adulterar fotos e dados pessoais com o intuito de criar meios de constrangimento
psicossocial” (BRASIL, 2019).
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comunicagdes relacionadas com o trabalho, incluindo as realizadas através de
tecnologias de informagdo e comunicagdao” (INTERNATIONAL LABOUR
ORGANIZATION, 2019, tradugao nossa).

Nessa linha de inteleccdo, como bem sinaliza Nunes (2018, p. 252), a
blindagem fornecida pelos meios telematicos potencializa a crueldade do assédio
moral e reforca os comportamentos agressivos. A titulo exemplificativo, a autora

elenca algumas caracteristicas do assédio moral virtual:

e Auséncia de verdadeira autonomia do teletrabalhador; horario de trabalho
(se flexivel), local e ritmo de trabalho;

ePrivar o teletrabalhador do acesso aos instrumentos telematicos e
informaticos necessarios a realizagéo do trabalho;

e Criticas injustas e exageradas;

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

e Nao permitir descansos e férias. Impedir a promogéo;

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

e|solamento do teletrabalhador nos grupos de correio eletrbnico ou
aplicativos de mensagens instantaneas;

eEnvio de videos e/ou figuras e emoji de natureza depreciativa, injuriosa,
violenta ou que ridicularizam o teletrabalhador sem a aceitagdo deste;

eExclusdo de reunides e videoconferéncias que exigem a presenga do
trabalhador;

e Difusdo de rumores relativos a origem, nacionalidade, vida privada,
deficiéncia fisica, crencga religiosa ou convicgao politica;

e Ameagas por escrito, audio ou video, de violéncia fisica;

e |nvasdo de dados do teletrabalhador — e-mails, mensagens em aplicativos
e documentos em geral, de natureza pessoal ou laboral;

eEnvio de virus ou qualquer procedimento que danifique instrumentos
eletrdnicos, programas de computador ou aplicativos méveis;

e Desrespeito a condigdo de saude do teletrabalhador e o ndo fornecimento
de EPI’s;

eN&o envio de profissionais para averiguar as condigées de trabalho no
domicilio ou local de trabalho, para fins de comprovagédo de acidente de
trabalho ou manutengéo 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 organizacional virtual consiste na tortura
psicologica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e reiteradas, praticadas
por meios de comunicagdo escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas

eletrbnicas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletrénico ou sistemas
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informatizados, que estdo inseridas na politica organizacional e gerencial da empresa,
dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil
de trabalhadores, cuja finalidade € exercer o controle sobre a coletividade e garantir o
alcance dos objetivos institucionais.

A partir da conceituacao proposta, observa-se que a principal diferenga entre o
assédio moral organizacional e o assédio moral organizacional virtual diz respeito a
forma digital ou eletrdnica por meio da qual as condutas abusivas sao praticadas.
Desse modo, quando o assédio moral for praticado predominantemente por
mecanismos telematicos e informatizados de comunicagao, restara configurada a
modalidade virtual.

Presente em diversas organizagdes laborais, como instituigbes bancarias e
empresas de teleatendimento, em especial por intermédio das plataformas eletronicas
que controlam, monitoram e fiscalizam o trabalhador, o assédio moral organizacional
virtual torna-se ainda mais presente no teletrabalho.

Como exemplo de condutas abusivas praticadas de forma organizacional e
telematica, pode-se citar a cobranga de metas desarrazoadas, geradas pelos proprios
sistemas eletrénicos, cujo descumprimento acarreta punigdes ao trabalhador,
inclusive com a exposi¢ao do seu “fracasso” perante supervisores e demais colegas
de trabalho em e-mails, em grupos de aplicativos de mensagens instantaneas ou nos
sistemas informatizados da prépria empresa. A situagéo torna-se ainda mais hostil nos
casos em que a exposi¢ao da “incompeténcia® do empregado nas redes sociais da
empresa € acompanhada por palavras depreciativas e humilhantes.

Convém explicitar, nesse sentido, o caso ilha sem papel, julgado pelo Tribunal
Regional do Trabalho da 32 Regido. A empresa reclamada criou um dispositivo, por
meio de um programa de computador, denominado ilha sem papel, com a fungéo de
controlar diariamente a produtividade e o cumprimento das metas dos empregados
(NUNES, 2018, p. 252). Ao longo do dia, os trabalhadores recebiam mensagens na
tela de seus computadores com elogios, caso cumprissem as metas, ou com ofensas,
em caso de descumprimento, sendo chamados de “perdedores da ilha”, “burros” e
‘incompetentes”. Além disso, recebiam mensagens depreciativas, com ameagas de
dispensa, por parte do supervisor. Com efeito, a décima primeira turma do TRT 32

Regido reconheceu o assédio moral, conforme ementa a seguir transcrita:
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DANO MORAL. COBRANGCAS EXCESSIVAS POR METAS. FORMA PELA
QUAL SAO REALIZADAS AS COBRANCAS. DANO MORAL.
CONFIGURAGCAO. Demonstrada a efetiva ocorréncia de tratamento
humilhante a reclamante, pelas cobrangas excessivas da empregadora em
relacdo as metas estipuladas, condutas essas aptas a desestabilizagao
emocional da empregada e ao enfraquecimento de sua integridade
psicolégica, bem como caracterizadoras do abuso no exercicio do poder
diretivo, transbordando para o campo da ilicitude, enseja a reparagéo a esfera
moral da obreira, circunstancias que restaram demonstradas na instrugao
probatédria (BRASIL, 2012).

Em que pese ndo tenha sido utilizada a expressao assédio moral virtual ou
teleassédio moral, observa-se, pela analise fatica do caso e pelos fundamentos
constantes do acordao, a pratica de assédio moral organizacional virtual, tendo em
vista que os trabalhadores estavam submetidos a metas excessivas, inseridas na
gestdo da empresa, monitoradas pelo sistema computadorizado, sendo
acompanhadas de mensagens constrangedoras 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 o modo de execucdo das atividades. Entre os
instrumentos 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 eletrénicos
acessiveis por login e logout, com o 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.

Destarte, se a utilizacdo dos sistemas informatizados for feita de modo
desarrazoado, submetendo o empregado a uma vigilancia ostensiva, geralmente
seguida por mensagens de cobranga ou de desqualificagdo, restara caracterizado o
asseédio moral organizacional virtual. A exigéncia de conexao permanente e respostas
imediatas (telepress&o), também ocasiona assédio moral virtual, haja vista a sujei¢cao
do trabalhador 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 o convivio familiar do trabalhador,

violando sua dignidade e seu direito fundamental a desconexao.
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O direito a desconexdo ou direito ao nao trabalho, segundo Sandro Nahmias
Melo e Karen Rodrigues (2018, p. 76), “significa que o empregado, em seus momentos
de folga, feriados, ou ao fim de sua jornada, ndo pode estar a disposicdo do
empregador, devendo se desconectar totalmente de seus afazeres, com a finalidade
de descansar e se revigorar fisica e mentalmente”. A titulo de exemplo, convém
imaginar um trabalhador sentado no sofa assistindo a um filme com sua familia apds
o expediente. No momento em que seu telefone chama ou recebe uma mensagem
ligada ao labor, o trabalhador se conecta imediatamente ao trabalho, passando a
pensar no chefe ou nas suas atribuicbes, mesmo que exigidas para outro momento,
restando violado o seu direito a um tempo livre de interferéncias do empregador
(direito a desconex&o).

5 O ASSEDIO MORAL VIRTUAL E A SAUDE MENTAL DO TRABALHADOR

Com o desenvolvimento tecnolégico e aumento da intensidade e sobrecarga
de trabalho, em especial num contexto de hiperconexao e telepresséo, verifica-se o
aparecimento de doengas osteomusculares'®, cardiacas, neuroldgicas, estomacais,
reumaticas e mentais nos trabalhadores. A Constituicdo Federal de 1988, alicercada
na dignidade da pessoa humana e nos valores sociais do trabalho, consagra o direito
fundamental a saude (art. 6° art. 7°, XXIl e art. 196), que, de acordo com a
Organizagdo Mundial de Saude (2006, p. 1), abrange ndo apenas a auséncia de
afeccdes e enfermidades, mas, principalmente, um estado de completo bem-estar
fisico, psiquico e social.

Destarte, o assédio moral organizacional, praticado de forma presencial ou
virtual, pode acarretar varias consequéncias para a saude mental do trabalhador,
identificando-se, precipuamente, os seguintes transtornos: estresse; crises de
ansiedade; desordem de estresse pos-traumatico; sindrome do burn-out; depressao;

e suicidio.

0 Entre os transtornos osteomusculares e do tecido conjuntivo (LER/DORT) que mais acometem
os teletrabalhadores, pode-se destacar: sindrome cervicobraquial (M53.1); dorsalgia (M54.-);
sinovites e tenossinovites (M65.-); bursite da méo (M70.1); bursite do ombro (M75.5); sindrome do
manguito rotatério (M75.1), entre outros (SOUZA; BARROS; FILGUEIRAS, 2017, p. 121-122).
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O termo “estresse” teve origem nas ciéncias fisicas no século XVIII e significa
um estado de tensdo de um sistema, induzido por forgas externas. Com bem explicita
Soboll (2009, p. 46), Hans Selye, a partir de 1950, utilizou o termo “estresse” para
descrever uma resposta fisioldgica estruturada com a fungao defensiva do organismo
vivo contra o ambiente, identificando trés fases: a) fase do alarme, ocasionada quando
o organismo percebe um estimulo estressor, prepara-se fisiologicamente e
psicologicamente para lutar ou fugir dele; b) fase de resisténcia, verificada quando o
estimulo é de grande intensidade ou persistente, forgando o organismo a restabelecer
o equilibrio; c) fase da exaustao ou esgotamento, acarretada quando a resisténcia n&o
é suficiente para superar o desgaste. Essa fase é acompanhada de graves lesdes na
saude fisica e psicologica do individuo.

O estresse, como bem observa Pinto (2013, p. 56), ndo é, em si mesmo, uma
enfermidade, mas um portal de acesso a diversas patologias fisicas e mentais, haja
vista que a negligéncia diante dos seus pré-avisos tem decorréncias médicas que o
convertem em graves moléstias ou em veiculo de perda da capacidade para o
trabalho.

Os principais pré-avisos do estresse sao: a) dores de cabecga atipicas; b)
repousos noturnos intranquilos; c) desconcentragdo mental; d) irritabilidade; e)
inapeténcia; f) distonia e perturbagdes estomacais; g) insatisfagdo com o trabalho; h)
depressao fisica ou moral (PINTO, 2013, p. 56).

O estresse decorrente do trabalho excessivo, ocasionado por pressdes e
exagero de tarefas multiplas e repetitivas, pode acarretar diversas crises de
ansiedade, com tremores, palpitacbes, dores no peito, tensdo muscular,
formigamentos, tontura, vomitos e enjoos. Ademais, pode levar o trabalhador a uma
fase avancada de destruicdo, denominada de desordem de estresse pos-traumatico,
ou a uma situagao de depressao por esgotamento, também conhecida como sindrome
do burn-out (HIRIGOYEN, 2002, p. 20).

O transtorno de estresse poés-traumatico — TEPT, como bem explicita Vieira
(2008, p. 124), consiste no quadro psiquiatrico que tem como caracteristica essencial
o desenvolvimento de determinados sintomas apds a exposigdo a um extremo
estressor traumatico, a uma revivéncia persistente de um evento traumatico ou, até

mesmo, a esquiva persistente de estimulos associados com o trauma.
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O estado de estresse pos-traumatico, nessa senda, € um transtorno decorrente
da vivéncia de uma agressao psiquica desencadeada por um evento violento, sendo
que a sintomatologia se inicia geralmente apds um periodo de laténcia, periodo este
que inclui revivescéncias da cena traumatica (fenémenos de flashback) e, também, a
ocorréncia de sonhos repetidos referentes a mesma cena. Referido quadro é
acompanhado por ansiedade e pode desencadear depressao (SELIGMANN-SILVA,
2013, p. 234).

Por outro lado, o estresse pode levar o trabalhador a uma situacdo de
depressao por esgotamento, também conhecida como Sindrome do Esgotamento
Profissional ou Sindrome do burn-out, que significa “queimar até a exaustao”. Desse
modo, a expressao burn-out denota a ideia de “fogo que vai se apagando aos poucos,
até definitivamente cessar” (BERNARDES, 2018, p. 7).

A Sindrome do burn-out, conforme Bernardes (2018, p. 7), consiste no “estado
fisico e mental de profunda extenuacdo, que se desenvolve em decorréncia de
exposicao significativa a situagbes de alta demanda emocional no ambiente de
trabalho”. Sendo assim, o burn-out é caracterizada por um esgotamento emocional
que acarreta sentimentos de fracasso e baixa autoestima, que, com o tempo, pode
ocasionar o0 aparecimento de exaustdo, alteragdbes no sono e problemas
gastrointestinais (LIMA FILHO, 2009, p. 80). Ndo se pode deixar de destacar que o
burn-out representa o nivel maximo de estresse e tem diagnostico dificil, em virtude
do quadro de depressao que geralmente acomete os portadores dessa sindrome.

O burn-out, consoante Benevides-Pereira (2013, p. 389), é uma sindrome
multidimensional caracterizada pela exaustdo emocional, desumanizagao e reduzida
realizacao pessoal no trabalho. A exaustdo emocional consiste na sensacado de
esgotamento, traduzida na falta de energia do trabalhador para as atividades laborais.
A desumanizagdo, por sua vez, revela-se através de atitudes de distanciamento
emocional em relagdo as pessoas e aos colegas de trabalho, transformando os
contatos interpessoais desumanos e desprovidos de afetividade. Por sua vez, a
realizagcao pessoal nas atividades ocupacionais decresce, de modo que o labor perde
o sentido e passa a ser um fardo.

Se o0 assédio moral organizacional se prolonga demasiadamente, a vitima pode

extrapolar os sintomas do estresse, da desordem de estresse pods-traumatico e da
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sindrome do burn-out e desenvolver depressdo. A depressdo, como observa
Hirigoyen (2002, p. 160), acarreta na vitima um quadro de apatia, tristeza, complexo
de culpa, obsessao e até desinteresse por seus proprios valores. Falta-lhe, muitas
vezes, vontade de viver e sua autoestima permanece cada vez mais baixa.

Os sintomas mais comuns da depressao sao: isolamento do convivio familiar,
desinteresse pelas atividades normais, perda da autoestima, concentragao diminuida,
inquietacdo e hostilidade, perda de interesse pelo trabalho, alteracdo do apetite,
diminuigao da libido, cansago, alteragao nos ciclos de sono, com insdnia ou sonoléncia
exagerada, falta de reagdes emocionais, evidéncia objetiva de retardo ou agitagcéo
psicomotora marcante e ideias de suicidio (THOME, 2008, p. 92).

O estresse decorrente da nova légica do viver, da hiperconex&o e do constante
medo da perda do emprego tem inclusive, em alguns casos, o potencial de levar o
trabalhador a enxergar um unico caminho de fuga: a sua prépria destruigéo, o suicidio.

Nesse sentido, 0 assédio moral organizacional, tanto na modalidade presencial
quanto virtual, emerge das politicas de gestado e da propria estruturacéo do trabalho,
revelando-se extremamente perverso. Perverso porque enfraquece e isola o0s
trabalhadores, impedindo a solidariedade que os uniria para lutar contra as condi¢coes
de trabalho indignas. Perverso porque desumaniza e adoece os empregados em
siléncio. Perverso porque compromete a saude fisica e mental dos trabalhadores,

ocasionando, até mesmo, em alguns casos, a sua morte.

6 CONCLUSOES

Evidenciou-se, no presente artigo, que:

1. O assédio moral organizacional consiste na tortura psicolégica perpetrada
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.

2. Com o desenvolvimento informacional e tecnoldgico, muitas empresas, em

busca da elevacdo dos lucros, passam a exigir metas abusivas e ritmos acelerados
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de labor. Frequentemente sao utilizados programas ou aplicativos para acompanhar
a rotina de trabalho, cobrar resultados e fiscalizar a execugao do labor, sendo que, em
muitos casos, o empregador demanda o empregado em qualquer hora do dia,
inclusive nos feriados ou repousos semanais, exercendo uma intromissao abusiva na
vida privada do trabalhador.

3. O assédio moral virtual pode ser conceituado como a tortura psicologica
perpetrada por um conjunto de agdes ou omissdes, abusivas e reiteradas, praticadas
por meios de comunicacido escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas
eletrbnicas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletrénico ou sistemas
informatizados, que violam os 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 comunicacgao escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas eletronicas,
aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletrbnico ou sistemas
informatizados, que estéo inseridas na politica organizacional e gerencial da empresa,
dirigidas a todos os trabalhadores indistintamente ou a um determinado setor ou perfil
de trabalhadores, cuja finalidade € exercer o controle sobre a coletividade e garantir o
alcance dos objetivos institucionais.

5. A principal diferenga 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 sao praticadas. Desse modo, quando o assédio moral for praticado
predominantemente por mecanismos telematicos e informatizados de comunicacéo,
restara configurada a modalidade virtual.

6. Se a utilizagao dos sistemas informatizados for feita de modo desarrazoado,
submetendo o empregado a uma vigilancia ostensiva, geralmente seguida por
mensagens de cobranga ou de desqualificagao, restara caracterizado o assédio moral
organizacional virtual. A exigéncia de conexao permanente e respostas imediatas
(telepressao), também ocasiona assédio moral virtual, haja vista a sujeicdo do
trabalhador a uma constante pressao para realizar as atividades, independentemente
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 desconexao.
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7. O assédio moral organizacional, tanto na modalidade presencial quanto
virtual, emerge das politicas de gestdo e da propria estruturagcdo do trabalho,
revelando-se extremamente perverso. Perverso porque enfraquece e isola os
trabalhadores, impedindo a solidariedade que os uniria para lutar contra as condi¢coes
de trabalho indignas. Perverso porque desumaniza e adoece os empregados em
siléncio. Perverso porque compromete a saude fisica e mental dos trabalhadores,

ocasionando, até mesmo, em alguns casos, a sua morte.
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VIRTUAL MORAL HARASSMENT AND MENTAL HEALTH:
AN ANALYSIS IN THE LIGHT OF THE 190 ILO
CONVENTION

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 services. The new labor organization, however, while it increased
productivity, did not necessarily improved working conditions. Workers
submitted to accelerated rhythms suffer increasingly from stress, with the
control of the work method, the compromise of interpersonal relationships
and the absence of disconnection. Thus, this article seeks to examine the
characteristics and conceptual outlines of virtual organizational moral
harassment, a new harassing modality that emerges from the context of
hyperconnection and informatization of the organization of work, identifying
its impacts on the worker's mental health.

Keywords: Technological Innovations. Labor organization. Virtual moral
harassment. virtual organizational moral harassment. Mental health.
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