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RESUMO

A presente monografia analisa o assédio moral no teletrabalho, fenbmeno
intensificado apdés a pandemia com a expansao do trabalho remoto. O estudo
examina praticas abusivas no ambiente virtual, como vigilancia excessiva, cobrangas
desproporcionais e a diluicdo dos limites entre vida pessoal e profissional,
destacando seus impactos negativos na saude mental dos trabalhadores, incluindo
estresse, ansiedade e depressdo. O objetivo central é identificar fatores
determinantes, formas de manifestacdo e consequéncias dessas condutas, a fim de
subsidiar medidas preventivas eficazes e promover um ambiente laboral mais
saudavel.

A pesquisa fundamenta-se na legislagao trabalhista brasileira, especialmente
na Constituicdo Federal e na Consolidagao das Leis do Trabalho, além de principios
como a dignidade da pessoa humana e a valorizagdo do trabalho. Também
considera a Convengao n° 190 da OIT, que amplia o conceito de assédio para
abranger contextos digitais. Nesse cenario, destaca-se a responsabilidade do
empregador, que nao se limita a pratica direta de assédio, mas inclui a omissao na
prevencdo de condutas abusivas, exigindo a adog¢do de politicas internas,
treinamentos e canais de denuncia eficazes.

O trabalho propée uma abordagem integrada de prevencédo e combate ao
assédio moral no teletrabalho, envolvendo normas juridicas, politicas
organizacionais e estratégias adaptadas ao ambiente digital. Entre as medidas
sugeridas estao a definicdo clara de comportamentos aceitaveis, a implementacao
de cddigos de conduta e a promogao de uma cultura organizacional baseada no
respeito.

Metodologicamente, trata-se de uma pesquisa explicativa, baseada em
analise bibliografica e documental, incluindo doutrina e legislagcao. Utiliza-se o
método dedutivo, complementado por abordagens comparativa e historica, visando
aprofundar a compreensao do tema e propor solugdes praticas para ambientes de
trabalho mais seguros e equilibrados.

Palavras-chave: Assédio moral; teletrabalho; ambiente virtual de trabalho; saude
mental do trabalhador.



RESUMEN

Esta monografia analiza el acoso laboral en el teletrabajo, un fenomeno que se
intensificé tras la pandemia con la expansion del trabajo remoto. El estudio examina
practicas abusivas en el entorno virtual, como la vigilancia excesiva, las exigencias
desproporcionadas y la difuminacién de los limites entre la vida personal y
profesional, destacando sus impactos negativos en la salud mental de los
trabajadores, incluyendo estrés, ansiedad y depresion. El objetivo central es
identificar los factores determinantes, las formas de manifestacion y las
consecuencias de estas conductas, con el fin de fundamentar medidas preventivas
eficaces y promover un entorno laboral mas saludable.

La investigacion se basa en la legislacion laboral brasilefia, especialmente en la
Constitucion Federal y la Consolidacion de las Leyes del Trabajo, asi como en
principios como la dignidad de la persona humana y el valor del trabajo. También
considera el Convenio n.° 190 de la OIT, que amplia el concepto de acoso para
abarcar los contextos digitales. En este escenario, destaca la responsabilidad del
empleador, que no se limita a la practica directa del acoso, sino que incluye la
omision en la prevencion de conductas abusivas, lo que exige la adopcion de
politicas internas, capacitacion y canales de denuncia eficaces. Este trabajo propone
un enfoque integral para la prevencién y el combate del acoso laboral en el
teletrabajo, que abarca normas legales, politicas organizacionales y estrategias
adaptadas al entorno digital. Entre las medidas sugeridas se encuentran la definicion
clara de conductas aceptables, la implementacion de codigos de conducta y la
promocién de una cultura organizacional basada en el respeto.

Metodolégicamente, se trata de una investigacion explicativa y descriptiva, basada
en el analisis bibliografico y documental, incluyendo doctrina, legislacién. Se utiliza el
método deductivo, complementado con enfoques comparativos e historicos, con el
objetivo de profundizar en la comprension del tema y proponer soluciones practicas
para entornos laborales mas seguros y equilibrados.

Palabras clave: Acoso laboral; teletrabajo; entorno laboral virtual; salud mental del
trabajado
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INTRODUGAO

A consolidagédo do teletrabalho como modalidade predominante em diversos
setores econdmicos, intensificada apds a crise sanitaria decorrente da COVID-19,
ensejou uma profunda reestruturagado das relagdes laborais contemporaneas. Essa
transformacao ultrapassa a mera alteragdo do local de prestacdo de servigos,
alcangcando aspectos estruturais da organizagdo do trabalho, dos mecanismos de
controle e da propria subjetividade do trabalhador. Nesse cenario, emergem novas
formas de vulnerabilidade, dentre as quais se destaca a ressignificagcdo e ampliagcéo
do assédio moral no ambiente virtual.

O assédio moral, conceituado por Marie-France Hirigoyen como toda conduta
abusiva que atente, por sua repeticdo ou sistematizagdo, contra a dignidade ou a
integridade psiquica do trabalhador (Hirigoyen, 2002), encontra no teletrabalho um
ambiente propicio a sua transformacao. A doutrina trabalhista brasileira, em especial
Rodolfo Pamplona Filho, define que o instituto exige a presenga cumulativa de
elementos essenciais: a abusividade da conduta, a reiteracdo, o atentado a
dignidade psiquica e a finalidade lesiva (Pamplona Filho; Barros, 2014). No contexto
da prestacado de servigos por meios telematicos, regime regulamentado pela Lei n.
13.467/2017 e pela Lei n. 12.551/2011, que equiparou juridicamente a subordinagao
exercida por meios digitais a subordinagdo presencial, tais elementos assumem
contornos mais complexos: A auséncia de contato fisico direto e a intermediagao
tecnolégica nas relagdes profissionais tendem a tornar as manifestacdes de violéncia
psicologica mais difusas, silenciosas e de dificil identificacdo e prova, o que impde
uma releitura dogmatica do instituto a luz das especificidades do ambiente remoto
(Pasold, 2022).

No teletrabalho, praticas como o controle algoritmico, a hiperconectividade, a
exigéncia de disponibilidade permanente e a intensificacdo de metas revelam uma
ampliagdo qualitativa do poder diretivo do empregador, que, nas plataformas digitais,
deixa de ser episédico e presencial para se tornar continuo, automatizado e
onipresente (Araujo, 2007). O chamado assédio algoritmico consiste na pratica de
monitoramento, cobranga e pressao sobre o trabalhador por meio de mecanismos
digitais automatizados, podendo abranger desde o rastreamento constante da

produtividade até adverténcias e sang¢des automaticas. Tais condutas, quando
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exercidas de forma abusiva, configuram formas contemporaneas de assédio moral
organizacional, compreendido como um conjunto sistematico de praticas reiteradas,
provindas dos métodos de gestdo empresarial, que tém por finalidade atingir
determinados objetivos empresariais relativos ao aumento de produtividade e a
diminuigcdo do custo do trabalho, frequentemente naturalizadas sob o discurso de
eficiéncia e controle de resultados (Hirigoyen, 2011).

Nesse particular, merece destaque o direito a desconexao, que se consolida
como uma garantia fundamental do trabalhador. Desde 2003, Jorge Luiz Souto Maior
ja criticava o uso da tecnologia, quando utilizada para impor disponibilidade
permanente, comprometendo a integridade fisica e psiquica do trabalhador, ao
ampliar a subordinagdo por vias digitais. A violagdo sistematica desse direito, ao
impor ao empregado um estado de alerta permanente, invade sua esfera privada e
pode configurar assédio moral organizacional, gerando o dever de indenizar por
danos existenciais (Feliciano; Pasqualeto, 2021).

A Consolidagdo das Leis do Trabalho, ao regulamentar o teletrabalho,
reconhece a especificidade dessa modalidade, mas ainda apresenta lacunas no que
tange a prevencado e repressao de praticas abusivas no ambiente virtual. Nesse
sentido, a interpretacao sistematica do ordenamento juridico torna-se imprescindivel,
especialmente a luz dos principios consagrados pela Constituicdo Federal de 1988,
notadamente a dignidade da pessoa humana, o valor social do trabalho e a protegao
a saude do trabalhador.

Sob o enfoque conceitual, € necessario distinguir o assédio moral de praticas
legitimas do poder diretivo, como a cobranga de metas, a avaliagdo de desempenho
e o exercicio regular do poder disciplinar. Essas condutas, quando realizadas de
forma objetiva e respeitosa, ndo configuram assédio; contudo, tornam-se abusivas
quando assumem carater agressivo, reiterado e desproporcional, causando
constrangimento e sofrimento psicolégico ao empregado (Pamplona Filho; Barros,
2014).

O assédio moral caracteriza-se, portanto, pelo excesso, pela
desproporcionalidade e pela repeticdo de comportamentos destinados a
desestabilizar emocionalmente o trabalhador e degradar o ambiente laboral
(Carvalho, 2010). No contexto remoto, a distingdo entre gestdo legitima e pratica
abusiva torna-se mais delicada, especialmente diante de situacdes como controle
digital excessivo, cobrancas fora da jornada e isolamento social, 0 que demanda
analise criteriosa das circunstancias e dos meios de comunicacido utilizados
(Wyzykowski, 2020).
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A Convencdo n° 190 da Organizagédo Internacional do Trabalho amplia o
conceito de violéncia e assédio para além do espaco fisico da empresa, adotando a
expressdo "mundo do trabalho" e reconhecendo expressamente, em seu art. 3°,
alinea "d", que tais praticas podem ocorrer por meio de comunicagdes digitais
relacionadas ao trabalho (OIT, 2019). Embora o Brasil ainda ndo tenha ratificado a
Convencgao, sua auséncia de ratificagcdo ndo impede a aplicacdo do instrumento
como fonte material e parametro hermenéutico, tendo em vista que o art. 8° da CLT
admite o direito comparado como fonte subsidiaria e que o art. 5°, §§ 1° e 2° da
Constituicdo Federal autoriza a aplicacdo imediata de normas internacionais de
direitos humanos. Essa perspectiva reforca a necessidade de atualizagdo das
normas internas e da atuacido proativa das organizacdes na prevencao dessas
condutas no ambiente remoto.

Sob outro enfoque os impactos do assédio moral no teletrabalho sao
expressivos, especialmente no que se refere a saude mental dos trabalhadores. A
exposigao continua a pressodes psicoldgicas pode desencadear quadros de estresse
crbénico, ansiedade, depresséo e sindrome de burnout, comprometendo ndo apenas
o desempenho profissional, mas também a qualidade de vida e as relacdes pessoais
do individuo. Tais efeitos evidenciam a centralidade do tema no ambito do Direito do
Trabalho contemporaneo e da saude ocupacional.

Nesse contexto, o presente estudo propbde-se a analisar, de forma
aprofundada, as especificidades do assédio moral no teletrabalho, investigando suas
formas de manifestagdo, seus elementos caracterizadores e suas repercussoes
juridicas. Busca-se, ainda, examinar a responsabilidade civil do empregador,
considerando seu dever de prevenir riscos psicossociais e garantir um ambiente de
trabalho saudavel, ainda que em regime remoto.

A relevancia da pesquisa reside na necessidade de construgdo de um
arcaboucgo tedrico e pratico capaz de responder as novas demandas impostas pela
digitalizacdo do trabalho. Ao abordar os conceitos fundamentais do assédio moral
sob a dtica do teletrabalho, pretende-se contribuir para o aprimoramento da
interpretacao juridica e para a formulagao de politicas organizacionais mais eficazes
na prevencgao e no enfrentamento dessas praticas.

A presente pesquisa tem como objetivo analisar o assédio moral no
teletrabalho, especialmente a partir da delimitacdo conceitual do instituto, da
responsabilidade do empregador e das medidas preventivas e corretivas aplicaveis

ao ambiente laboral remoto, buscando contribuir para a promogao de relagdes de
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trabalho mais éticas e compativeis com a protecédo da dignidade do trabalhador. A
metodologia utilizada possui abordagem qualitativa, baseada na analise das
informagdes coletadas por meio da doutrina, e da legislagédo relacionada ao tema.
Quanto aos fins, a pesquisa caracteriza-se como explicativa, pois busca
compreender as causas, caracteristicas e consequéncias do assédio moral no
contexto do teletrabalho.

Diante desse cenario, formula-se a problematica que orienta o presente
estudo: como o assédio moral se manifesta no teletrabalho e quais sao os desafios
juridicos para a protecao da saude mental do trabalhador e para a responsabilizagéao
do empregador diante dessas praticas? Para o enfrentamento dessa questao,
quanto aos procedimentos técnicos, o estudo foi desenvolvido por meio de pesquisa
bibliografica e documental, utilizando fontes secundarias, especialmente livros,
artigos cientificos, legislacdo nacional e instrumentos normativos relacionados ao
Direito do Trabalho e a protegdo da saude do trabalhador. Quanto ao método de
abordagem, adotou-se o método dedutivo, a partir da analise de teorias, normas
juridicas e entendimentos doutrinarios aplicaveis ao tema. Como métodos auxiliares,
foram utilizados o método histérico, para compreender a evolucido das relacdes de
trabalho até o surgimento do teletrabalho, e o método comparativo, empregado na
analise das diferentes formas de manifestacdo do assédio moral no ambiente laboral
contemporaneo.

Perante as transformacdes ocorridas nas relacbes de trabalho, torna-se de
suma importancia repensar os mecanismos juridicos de protecao da dignidade e
saude mental do trabalhador no ambiente virtual. O avanco do teletrabalho, embora
apresente inumeros ganhos em termos de flexibilidade e de produtividade, também
traz consigo novas formas de vulnerabilidade e maior ocorréncia de violéncia
psicologica, exigindo assim uma atuagcdo mais efetiva do direito do trabalho e
operadores do direito na prevengao e repressao de praticas abusivas. Nesse
contexto, o presente trabalho de curso busca contribuir para o debate juridico quanto
a responsabilizacdo do empregador e a efetivacdo do ambiente de trabalho
saudavel, para, posteriormente apontar possiveis alternativas ao combate dessa

pratica.



10

1 DO ASSEDIO MORAL, DO DANO MORALE DO
TELETRABALHO: DELIMITAGOES CONCEITUAIS E HISTORICA

A crescente complexidade das relagdes de trabalho na contemporaneidade,
intensificada pela incorporagao de tecnologias digitais e pela expansdo de modelos
laborais flexiveis, exige uma analise criteriosa dos institutos juridicos que visam a
protecdo da dignidade do trabalhador. Nesse cenario, torna-se fundamental
compreender, sob uma perspectiva conceitual, fendmenos como o assédio moral e o
dano moral, bem como a configuragdo do teletrabalho, a fim de delimitar seus
contornos e identificar suas inter-relagdes no contexto atual.

A relevancia dessa abordagem decorre da necessidade de estabelecer
distingdes precisas entre praticas abusivas no ambiente laboral, evitando confusdes
conceituais que possam comprometer tanto a interpretagdo juridica quanto a
aplicacao efetiva das normas de protegao ao trabalhador (Pamplona Filho; Barros,
2014). Além disso, a consolidagédo do teletrabalho como modalidade recorrente de
prestacdo de servicos impde novos desafios a identificacdo e ao enfrentamento de
condutas lesivas, especialmente aquelas de natureza psicoldgica (OIT, 2021).

Diante disso, o presente capitulo tem como objetivo apresentar os principais
conceitos que fundamentam o estudo do assédio moral no contexto do teletrabalho.
Inicialmente, sera abordado o conceito de assédio moral, com a identificagcdo de
seus elementos caracterizadores e sua dindmica no ambiente de trabalho. Em
seguida, sera analisado o instituto do dano moral, destacando suas particularidades
e estabelecendo a necessaria distingdo em relacdo ao assédio moral, especialmente
no que se refere a exigéncia ou nao de reiteragcdo da conduta lesiva. Por fim, sera
apresentado o conceito de teletrabalho, com énfase em suas caracteristicas
estruturais e nas implicagdes que essa modalidade traz para as relagdes laborais

contemporaneas.

1.1 DISTINCOES FUNDAMENTAIS ENTRE ASSEDIO MORAL E DANO MORAL
NO CONTEXTO DO TELETRABALHO

O assédio moral no ambiente de trabalho pode ser definido como a exposicéo

sistematica e prolongada do trabalhador a situagdes humilhantes, vexatorias ou
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constrangedoras durante o exercicio de suas fung¢des. Nessa linha, Tenério e Costa

apud Zanetti, define o assédio moral no contexto profissional nos seguintes termos:

O assédio moral se define pela intencdo de uma ou mais pessoas
praticarem, por agcdo ou deixarem de praticar por omissdo, de forma
reiterada ou sistematica, atos abusivos ou hostis, de forma expressa ou nao,
contra uma ou mais pessoas, ho ambiente de trabalho, durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas fungbes, principalmente por superiores
hierarquicos, apds, colegas ou mesmo por colegas e superiores hierarquicos
€ em menor proporgao, entre outros, por inferiores hierarquicos e clientes,
durante certo periodo de tempo e com certa frequéncia, os quais venham
atingir a saude do trabalhador|...] (Zanetti, 2009, apud Tendrio e Costa,
2026, p.5).

Também, Marie-France Hirigoyen, psiquiatra francesa cuja obra influenciou
decisivamente a doutrina trabalhista sobre o tema, define o assédio moral como “[...]
toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que
atente, por sua repeticdo ou sistematizagédo, contra a dignidade ou a integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima
de trabalho” (Hirigoyen, 2002, p. 76). Para fins didaticos, a autora classifica as
manifestagdes do assédio moral em quatro categorias: a deterioragao proposital das
condi¢gdes de trabalho, o isolamento e a recusa de comunicagéo, o atentado contra a
dignidade da vitima e a violéncia verbal, fisica ou sexual (Hirigoyen, 2015). Tais
categorias nao constituem elementos autbnomos para a configuragdo do assédio
moral, mas representam as formas pelas quais as condutas assediantes se
exteriorizam no ambiente laboral, cumprindo funcéo descritiva e classificatéria.

Para a configuracdo do assédio moral, s&o necessarios elementos
constitutivos que a doutrina trabalhista consolidou ao longo dos anos: a conduta
abusiva, a repeticao ou sistematizagdo dos atos, a intencionalidade, ainda que nao
explicita, o direcionamento a um alvo especifico e o potencial lesivo a dignidade ou a
integridade psiquica da vitima (Hirigoyen, 2002; Alkimin, 2005). Nesse sentido, Sénia
Mascaro Nascimento define o fenbmeno como a degradacdo deliberada das
condigbes de trabalho, marcada por atitudes e condutas negativas dos superiores
em relacdo aos subordinados, gerando prejuizos tanto praticos quanto emocionais
para o trabalhador e para a prépria organizagcédo (Nascimento, 2004).

Quanto ao elemento da reiteragdo, embora frequentemente apontado como
requisito central, parte da doutrina adverte que ele nao deve ser analisado de forma

isolada, sendo indispensavel considerar conjuntamente a gravidade das condutas e
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seus efeitos concretos sobre a vitima, sob pena de se deixarem desprotegidas
situacdes gravissimas perpetradas em ato unico (ALKIMIN, 2005; BARROS, 2010).

O assédio moral pode manifestar-se em trés modalidades principais. A
primeira delas corresponde ao assédio moral vertical descendente, denominado
"bossing", o qual é praticado pelo superior hierarquico contra seus subordinados,
representando a forma mais comum de ocorréncia. Conforme ensina Rodolfo
Pamplona Filho, o assédio moral vertical descendente € o mais comum, pois se
aproveita da subordinagao juridica e da dependéncia econémica do empregado para
impor condutas abusivas (Pamplona Filho, 2007). Ja o assédio moral ascendente,
segunda modalidade dessa pratica, no entendimento de Alkimin (2008) é aquele em
que agressao parte de um ou varios subordinados contra o superior hierarquico.

O assédio moral horizontal, terceira modalidade, por sua vez, ocorre entre
trabalhadores de mesmo nivel hierarquico, frequentemente motivado por
competi¢ao, inveja, preconceito ou intolerancia as diferengas. Alkimin define como
sendo “[...]aquele praticado por colegas de servigo através de brincadeiras
maldosas, piadas, palavras de grosseria, gestos obscenos, isolamento da vitimados
outros colegas desservigos” (Alkimin, 2008, p. 64).

Além dessas modalidades tradicionais, a doutrina contemporanea tem
reconhecido outras formas de assédio moral, como o assédio moral organizacional
ou institucional, que se configura quando a proépria estrutura, politica ou método de
gestdo da empresa estimula ou tolera praticas abusivas. Segundo Adriane Reis de
Araujo, o assédio moral organizacional se caracteriza por praticas abusivas
sistematicas e frequentes no ambiente de trabalho. Tais condutas, sejam sutis ou
explicitas, utilizam-se do constrangimento e da humilhacdo para controlar a
subjetividade e garantir o engajamento dos trabalhadores as metas corporativas
(Araujo 2007).

As condutas caracterizadoras do assédio moral sdo extremamente variadas,
podendo manifestar-se de forma explicita ou sutil. Entre as praticas mais comuns,
destacam-se: a atribuicdo de tarefas impossiveis ou excessivamente aquém da
capacidade profissional do trabalhador; o isolamento e a recusa de comunicagao;
criticas constantes e desproporcionais ao trabalho; ridicularizacdo publica;
propagacdo de rumores ou informagdes falsas; desqualificagdo do trabalho
realizado; e imposi¢cdo de condigdes de trabalho degradantes ou humilhantes
(Hirigoyen, 2002).
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A literatura especializada demonstra que o assédio moral ndo se restringe a
ocorréncia de conflitos interpessoais comuns do ambiente laboral. Para Dejours, a
violéncia psicolégica no trabalho constitui um mecanismo de dominag&o capaz de
produzir sofrimento psiquico intenso e comprometimento da identidade profissional
do trabalhador. O autor destaca que a organizagao do trabalho pode transformar-se
em instrumento de opressdo quando utiliza praticas gerenciais baseadas na
competicao excessiva, no isolamento e na inseguranga permanente (Dejours 2015).

Nesse sentido, Barreto observa que o assédio moral representa um fenbmeno
social complexo, relacionado a estrutura de poder existente nas organizagdes.
Segundo a autora, as praticas assediadoras tendem a surgir em ambientes
marcados pela auséncia de dialogo, pelo enfraquecimento das relagdes coletivas e
pela naturalizacdo de comportamentos abusivos sob o argumento da busca por
resultados (Barreto 2017).

Por sua vez, o dano moral refere-se a lesdo a direitos da personalidade,
atingindo aspectos intimos do individuo, como sua honra, imagem, dignidade ou
integridade psiquica. Diferentemente do assédio moral, o dano moral ndo exige a
repeticdo de condutas para sua configuracdo, podendo decorrer de um unico ato
ilicito que seja suficientemente grave para gerar sofrimento ou abalo relevante.
Conforme ensina Sérgio Cavalieri Filho, o dano moral se caracteriza pela violagao de
bens imateriais que integram a personalidade humana, gerando sofrimento e
humilhagéo independentemente de reflexos patrimoniais. Assim, enquanto o assédio
moral se estrutura, em regra, como um processo continuo de agressao psicoldgica,
o dano moral pode ser pontual, embora igualmente lesivo (Cavalieri Filho, 2020).

Em que pese a previsdao de um processo continuo de agresséao psicoldgica, o
dano moral pode ser pontual. Contudo, € comum que o assédio moral culmine na
configuragcdo de dano moral, dada a intensidade e a persisténcia das condutas
abusivas. Como observa Rodolfo Pamplona Filho o assédio moral, quando
comprovado, quase sempre implicara a existéncia de dano moral indenizavel, em
razao da violagéo a dignidade do trabalhador (Pamplona Filho; Gagliano, 2021).

A distingdo entre assédio moral e dano moral €, portanto, essencial para a
adequada compreensao das praticas abusivas no ambiente de trabalho, enquanto o
assédio moral se apresenta como um processo continuo de agressao psicoldgica, o

dano moral pode resultar de um unico ato lesivo. Contudo, € comum que o assédio
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moral culmine na configuragdo de dano moral, dada a intensidade e a persisténcia
das condutas abusivas.

Nesse sentido, pode-se afirmar que todo assédio moral bem caracterizado
gera dano moral, mas nem todo dano moral decorre de assédio moral. A
jurisprudéncia trabalhista tem consolidado esse entendimento, reconhecendo que o
asseédio moral, por sua propria natureza, implica violagao a direitos da personalidade
do trabalhador, ensejando reparagao por danos morais independentemente da
comprovagao do prejuizo concreto (Pamplona Filho; Gagliano, 2021). Assim, Alkimin

aduz que:

Para a reparagao do dano moral, € imprescindivel a prova dos fatos que dao
causa ao dano moral, entretanto, é prescindivel a prova da dor, sofrimento e
perturbagao interior causada pela conduta ilicita, pois a doutrina e
jurisprudéncia admitem a teoria do danun in re ipsa, para a qual o dano se
prova por si mesmo, ou seja, provando o ilicito, dispensa-se a prova do
prejuizo moral in concreto, pois ferir os direitos de personalidade e afetar o
mais intimo sentimento humano, é de dificil constatagao (Alkimin, 2008,
p.113).

O teletrabalho em que pese possibilite um distanciamento fisico do
empregador, ndo inviabiliza a pratica de conduta de assédio. Essa forma de
prestacdo de servigo, apresenta, ainda, desafios relevantes, especialmente no que
diz respeito a delimitagdo da jornada, ao controle das atividades e a preservagao do
equilibrio entre vida pessoal e profissional. A auséncia de um ambiente fisico
compartilhado pode dificultar a identificacdo de praticas abusivas, ao mesmo tempo
ampliar as possibilidades de controle e cobranga por parte do empregador, criando
um contexto propicio ao surgimento de novas formas de assédio moral.

Conforme o artigo 75-B da CLT o teletrabalho é compreendido como a
modalidade de prestacdo de servicos realizada predominantemente fora das
dependéncias fisicas do empregador, mediante o uso de tecnologias de informagao
e comunicagao. O uso de ferramentas digitais possibilita formas sofisticadas de
controle e vigilancia, como monitoramento de produtividade em tempo real,
exigéncia de disponibilidade constante e comunicagao fora do horario de expediente.
Tais praticas podem configurar assédio moral quando ultrapassam os limites do
poder diretivo do empregador. Nesse sentido, Volia Bomfim Cassar afirma que o
poder de direcdo do empregador encontra limites nos direitos fundamentais do
trabalhador, ndo podendo ser exercido de forma abusiva ou a comprometer sua

dignidade (Cassar, 2021).
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Uma vez estabelecidas as bases conceituais do assédio moral, do dano moral
e do teletrabalho faz-se relevante a analise das manifestagbes contemporaneas de
violéncia psicolégica nas relagdes laborais, especialmente no ambiente virtual, a

seguir especificados.

1.2 EVOLUCAO HISTORICA DAS FORMAS DE PRESTAGAO DE SERVICOS ATE O
TELETRABALHO

Compreender o teletrabalho como fenémeno juridico e social exige uma
perspectiva histérica que permita identificar as transformacgdes pelas quais as
relagbes de trabalho passaram ao longo dos seéculos. Desde as formas mais
rudimentares de prestagdo de servigos até as modalidades contemporéaneas
mediadas por tecnologia, observa-se uma evolugdo marcada pela progressiva
complexificagdo das relagdes laborais e pelo surgimento de novos desafios
regulatorios.

Na antiguidade, o trabalho era majoritariamente exercido sob regimes de
escraviddo e serviddo. Conforme destaca Delgado, eram caracterizados pela
auséncia de qualquer protegao juridica ao trabalhador e pela exploragéo absoluta de
sua forca de trabalho. Com o desenvolvimento do feudalismo medieval europeu,
surge a figura do servo da gleba. Ainda, segundo o autor, nesse periodo, a relagédo
de trabalho era marcada vinculando a terra e ao senhor feudal em relacédo a
submissao pessoal (Delgado, 2025). A corporagdo de oficio, instituicdo tipica da
Baixa Idade Média, representou a primeira forma de organizagdo coletiva do
trabalho. Para Martins, as corporagcbes regulamentavam os oficios artesanais e
promoviam a transmiss&o de saberes por meio de uma estrutura hierarquica rigida,
composta por mestres, companheiros e aprendizes, constituindo, assim, um embrido
da organizacgéao coletiva das relagdes de trabalho (Martins, 2023).

A Revolugao Industrial, iniciada na Inglaterra no século XVIII, representou
uma ruptura definitiva com os modelos anteriores de organizagéo do trabalho. Para
Delgado, o desenvolvimento do Direito do Trabalho € produto do capitalismo e esta
vinculado a evolugdo historica desse sistema, sendo que somente a partir do
instante em que a relagdo de emprego se torna a categoria dominante como modelo
de vinculacdo do trabalhador ao sistema produtivo é que se pode falar no

surgimento de um ramo juridico especializado (Delgado, 2025).
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A mecanizacdo da producao e a concentracao de trabalhadores em fabricas
criaram as condicdes materiais para a emergéncia do proletariado urbano. Nesse
sentido, Vdlia Bomfim Cassar observa que, com a Revolugao Industrial, o direito
comum civil, com suas regras privadas de mercado, ndo mais atendia aos anseios
da classe trabalhadora, oprimida e explorada diante da explosdo do mercado de
trabalho, o que tornou necessaria a construcdo de um ramo juridico autdnomo
voltado a tutela do trabalhador (Cassar, 2021).

As péssimas condigdes laborais desse periodo foram amplamente
documentadas. Os primeiros momentos da Revolugcdo Industrial foram marcados
pela imposicado de jornadas de trabalho exaustivas, pela total auséncia de seguranca
no trabalho e pela larga utilizagdo da mao de obra feminina e infantil (Delgado,
2025). Nao havia sequer limite minimo de idade para o trabalho, e as jornadas
chegavam a até 16 horas diarias (Cassar, 2015).

Tais condi¢gbes impulsionaram a organizagdo coletiva dos trabalhadores.
Segundo Nascimento, as primeiras leis trabalhistas na Europa foram motivadas
exatamente pela necessidade de coibir os abusos perpetrados contra o proletariado
e, mais especificamente, a exploracdo do trabalho de menores e de mulheres,
inaugurando assim a fase de conquista de direitos fundamentais ao longo do século
XIX e inicio do século XX (Nascimento, 2014).

No Brasil, a regulamentagdo das relagcbes de trabalho ganhou base
sistematica com a promulgagdo da Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT), pelo
Decreto-Lei n° 5.452, de 1° de maio de 1943, durante o governo Vargas,
consolidando um arcabougo normativo que até hoje estrutura o Direito do Trabalho
nacional. A Constituicdo Federal de 1988 elevou os direitos trabalhistas a condi¢cao
de direitos fundamentais, consagrando principios como a dignidade da pessoa
humana, o valor social do trabalho e a protecéo ao trabalhador.

O advento da sociedade da informacgao, a partir da segunda metade do século
XX, inaugurou uma nova fase nas relagdes de trabalho. Conforme leciona Castells, a
revolucao tecnoldgica centrada nas tecnologias da informagao passou a remodelar,
de forma acelerada, as bases materiais da sociedade, impactando diretamente as
relacdes econdmicas e laborais (Castells, 2003). O desenvolvimento das tecnologias
de informagdo e comunicagdo (TICs), o surgimento da internet e a globalizag&o
econdbmica criaram as condi¢des para o surgimento de novas modalidades de

trabalho, incluindo o teletrabalho. Nesse contexto, Delgado assevera que as
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transformacgdes tecnoldgicas das ultimas décadas provocaram profundas alteragdes
na organizagao do trabalho, exigindo do ordenamento juridico respostas normativas
compativeis com a nova realidade produtiva (Delgado, 2025).

A Quarta Revolugdo Industrial provocou profundas alteragdes nos modelos
tradicionais de organizagao do trabalho. Schwab sustenta que a integragcdo entre
inteligéncia artificial, computagdo em nuvem, big data e plataformas digitais
transformou radicalmente as relagdes produtivas, exigindo novas formas de
regulagdo juridica (Schwab, 2019). Esse cenario de transformagdo tecnoldgica
redefiniu ndo apenas os processos produtivos, mas também as estruturas
normativas que os regulam.

Nesse contexto, o teletrabalho deixa de representar mera alternativa
operacional para constituir elemento estrutural das modernas relagdes laborais,
conforme assevera Araujo, para quem o trabalho remoto se insere como expressao
necessaria dessa reconfiguracdo produtiva, ndo mais como exceg¢iao, mas como
normalidade que exige protecgao juridica especifica (Araujo, 2012).

Antunes acrescenta que a expansdo das tecnologias digitais produziu um
fendbmeno paradoxal: ao mesmo tempo em que ampliou a autonomia espacial do
trabalhador, também intensificou mecanismos de controle e vigilancia empresarial.
Segundo o autor, a digitalizagdo do trabalho contribuiu para a formacado de novas
formas de subordinagdo, muitas vezes menos perceptiveis, porém igualmente
capazes de afetar a saude fisica e mental dos trabalhadores (Antunes, 2023). Essa
invisibilidade das formas de dominagao constitui justamente o que Dejours identifica
como nucleo do sofrimento psiquico no trabalho: ndo apenas as pressdes objetivas,
mas sobretudo a dificuldade em nomea-las e reconhecé-las como agresséo
(Dejours, 2008).

O teletrabalho expandiu-se gradualmente nas décadas seguintes,
impulsionado pelo barateamento dos equipamentos de informatica, pelo avanco das
telecomunicacdes e pela crescente digitalizacdo dos processos produtivos. No
Brasil, ganhou relevancia juridica com a Lei n°® 12.551/2011, que equiparou 0os meios
de comando telematicos e informatizados a subordinagao juridica tradicional, e com
a Lei n° 13.467/2017 (Reforma Trabalhista), que incluiu os artigos 75-A a 75-E na
CLT, regulamentando de forma mais abrangente o teletrabalho.

A pandemia de COVID-19, declarada pela Organizagao Mundial da Saude em

margo de 2020, funcionou como um divisor de aguas na histéria do teletrabalho. No
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Brasil, as medidas de isolamento social impuseram a empresas e trabalhadores uma
transicao abrupta e sem planejamento para o trabalho remoto, uma mudanga que,
em circunstancias normais, levaria anos para se consolidar. Segundo dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), mais de 8 milhdes de
brasileiros passaram ao home office durante esse periodo, um contingente que
jamais havia experimentado essa modalidade laboral. Como ressalta Delgado, a
pandemia funcionou como catalisador de transformagbdes que ja estavam em
gestacdo, comprimindo em semanas o que deveria ter sido um processo gradual de
adaptacao institucional e legal (Delgado, 2020).

Para viabilizar juridicamente essa transicdo emergencial, o governo federal
editou a Medida Provisoria n® 927/2020, que autorizou a adogao do teletrabalho
independentemente de acordo individual ou coletivo, mediante simples comunicag¢ao
ao empregado com antecedéncia de quarenta e oito horas, flexibilizando
temporariamente as exigéncias previstas na CLT. Contudo, conforme apontam Lopes
e Santos, essa flexibilizagdo coloca em questdo a conformidade constitucional da
norma, na medida em que a simplificacdo dos requisitos para implementacdo do
trabalho remoto pode comprometer a preservacio efetiva da saude do trabalhador,
principio que deveria permanecer inviolavel mesmo em contextos de crise (Lopes e
Santos, 2020).

A partir do percurso historico tragado ao longo deste capitulo, faz-se possivel
apurar que o teletrabalho ndo constitui uma ruptura abrupta com as formas
tradicionais de trabalho, mas sim o resultado de um processo gradual de
transformacdo das relagbes laborais, impulsionado pelo desenvolvimento
tecnolégico e pelas demandas de uma economia cada vez mais globalizada e
digitalizada. Da Revolugdo Industrial a sociedade da informacdo, o direito do
trabalho foi constantemente chamado a se reinventar, buscando tutelar o trabalhador
diante das novas realidades produtivas que emergiram. No Brasil, esse esforgo
normativo culminou em um arcabougo legislativo proprio para o teletrabalho,
consolidado especialmente com a Reforma Trabalhista de 2017.

Compreendido esse contexto histérico e evolutivo, torna-se imprescindivel
analisar com maior profundidade o conceito juridico do teletrabalho e os contornos
de sua regulamentagdo no ordenamento juridico brasileiro, 0 que sera objeto da

secgao seguinte.



1.3 CONCEITO E REGULAMENTAGAO DO TELETRABALHO NO BRASIL

O teletrabalho representa uma transformagdo fundamental nas formas
tradicionais de organizagao laboral. Conforme Neto e Cavalcante, essa modalidade
de trabalho caracteriza-se pela prestacdo de servigos preponderantemente fora das
dependéncias do empregador, apoiada em tecnologias de informacado e
comunicagdo que, diferentemente do trabalho externo, permitem vinculos de
subordinagdo continuos. Na pratica, isso significa a virtualizagdo das interagdes
profissionais e a flexibilizagcdo do espaco laboral, ainda que acompanhadas de uma
relativa, e frequentemente questionavel, autonomia do trabalhador na execucao de
suas atividades (Neto e Cavalcante, 2015). Essa caracterizacao, prevista no artigo
75-B da CLT, revela a tentativa legislativa de adaptar conceitos classicos de
subordinagdo a um contexto tecnolégico que os desafia fundamentalmente.

A regulamentacao introduzida pela Reforma Trabalhista de 2017 estabelece
requisitos formais para a adogdo do teletrabalho: a necessidade de previsao
expressa em contrato individual de trabalho, com a especificacdo das atividades a
serem realizadas; a responsabilidade do empregador pela instru¢cdo quanto a
prevencdo de doengas e acidentes de trabalho; e a possibilidade de reversdo ao
regime presencial mediante notificagdo do trabalhador com prazo minimo de quinze
dias.

A Medida Proviséria n°® 927/2020, editada em resposta a pandemia de
COVID-19, flexibilizou temporariamente os requisitos para a adogao do teletrabalho,
permitindo sua implementagdo por ato unilateral do empregador, dispensado o
registro prévio em contrato e possibilitando a aplicagdo a estagiarios e aprendizes.
Embora a MP tenha perdido eficacia sem conversdo em lei, evidenciou a
necessidade de maior flexibilidade regulatéria em situagdes excepcionais.

A Lei n° 14.442/2022 aprimorou a regulamentagdo do teletrabalho,
introduzindo o conceito de regime hibrido, que combina atividades presenciais e
remotas, e estendendo a modalidade a trabalhadores domiciliares e autdnomos. A
legislacdo também passou a exigir que o contrato de teletrabalho especifique a
responsabilidade pela aquisicdo, manutencdo ou fornecimento dos equipamentos
tecnolégicos e da infraestrutura necessaria.

Entretanto, como adverte Mauricio Godinho Delgado, as inovagdes
tecnolégicas e o trabalho fora do estabelecimento exigem o respeito a
"inviolabilidade da dignidade do ser humano" e a integridade psiquica (Delgado,
2022). Desse modo,
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a auséncia de norma especifica sobre assédio moral no teletrabalho impde o recurso
aos principios gerais do Direito do Trabalho, ao regime geral de responsabilidade

civil e aos instrumentos coletivos de negociagao.
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2 ASSEDIO MORAL NO TELETRABALHO: MANIFESTAGOES, IMPACTOS E
RESPONSABILIDADE

A transicdo para o ambiente remoto ndo eliminou as praticas abusivas, mas
reconfigurou o assédio moral por meio de mecanismos mais sutis mediados pelas
tecnologias de informagdo e comunicagao (Silva, 2023; Kramy, 2021). Conforme
aponta Souto Maior, a hiperconectividade e o monitoramento eletrénico excessivo
provocam uma severa dissolugcao das fronteiras entre o tempo de trabalho e a vida
privada, afetando diretamente a integridade psicossocial do trabalhador (Souto
Maior, 2021).

Ainda, serdo examinadas, em especial, praticas como o0 monitoramento
excessivo e desproporcional do trabalhador remoto, a imposicdo de metas abusivas
com cobrancgas realizadas por meios digitais, o isolamento virtual como instrumento
de exclusao e humilhagao, e o uso distorcido das ferramentas de comunicagdo como
vetores de pressdo psicologica reiterada. A compreensao aprofundada dessas
manifestacdes € o ponto de partida indispensavel para, nas se¢des subsequentes,
avaliar os seus impactos produzidos sobre a saude mental dos trabalhadores,
delimitar a responsabilidade civii do empregador e identificar o papel dos
instrumentos normativos internacionais na construcdo de um arcabougo protetivo

adequado a realidade do trabalho remoto.

2.1 FORMAS DE MANIFESTAGAO DO ASSEDIO MORAL NO AMBIENTE VIRTUAL

O assédio moral no teletrabalho apresenta caracteristicas distintas daquele
verificado no ambiente presencial. A auséncia de um espaco fisico compartilhado
nao elimina as praticas abusivas, ao contrario, a mediagao tecnoldgica cria novas
formas de manifestacédo da violéncia psicoldgica.

Uma das formas mais comuns de assédio moral acontece por meio da
vigilancia exagerada. Empresas que usam programas para tirar fotos da tela do
funcionario, registrar os botdes digitados no teclado ou vigiar o tempo longe do
computador, passam dos limites do razoavel. Embora o empregador tenha o direito
de acompanhar a produgédo, a aplicagdo desse controle digital invasivo sufoca o

trabalhador e invade a sua intimidade dentro de casa (Silva, 2023).
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Esse microgerenciamento por monitoramento eletrénico exagerado deixa de
ser uma gestao legitima e passa a configurar um abuso de poder que gera graves
riscos psicossociais (Wandelli, 2023), caracterizando uma violéncia psicologica
institucionalizada que viola a dignidade humana no ambiente virtual (Brasil, 2023).

Sobre o tema, Leite destaca que:

[...] é preciso atencao para os modos de controle e vigilancia do trabalho em
domicilio (ou a distancia ou em regime de teletrabalho) levados a efeito pelo
empregador, pois em nenhuma hipétese podera haver lesdo ou ameaga aos
direitos fundamentais de privacidade, imagem e intimidade do empregado,
maxime porque a sua protecido em face da automagdo também é
considerada um direito fundamental social (Leite, 2021, p. 121).

Além da fiscalizagdo continua, o controle das empresas no home office
aparece fortemente na exigéncia de que o funcionario esteja sempre disponivel,
ignorando o seu direito de se desligar do trabalho. Mandar mensagens e cobrangas
a noite, esperar respostas imediatas nos fins de semana e feriados, ou punir
disfargadamente quem nao responde rapido sao praticas abusivas que destroem a
barreira entre a vida profissional e a pessoal (Melo; Rodrigues, 2018). Essa
cobrancga invisivel e fora do expediente gera o que os tribunais chamam de
"tele-disponibilidade permanente" (Hoffmann, 2014), uma conduta que sufoca o
tempo livre necessario para a saude fisica e mental do trabalhador (Brasil, 2025).

Associada a essa logica de desconexdo, a gestao por pressao e a imposi¢cao
de metas excessivas ganham novas dimensdes no ambiente digital. A possibilidade
de mensuracdo em tempo real da produtividade por meio de ferramentas
tecnolégicas propicia uma pressdo constante sobre o trabalhador, criando um
ambiente de vigilancia onipresente que, quando exercido de forma desproporcional,
configura assédio moral (Hirigoyen, 2015).

Paralelamente as praticas de controle excessivo e cobranca abusiva, o
isolamento digital € outra forma relevante de assédio moral no teletrabalho. O
empregador ou superior hierarquico pode deliberadamente excluir o trabalhador de
reunides virtuais, grupos de comunicagao e fluxos de informagao, como forma de
pressdo psicologica ou punicdo informal (Silva, 2023). Nesse sentido, Hirigoyen
identificam o isolamento como conduta recorrente do assédio moral, pela qual a
vitima é afastada do grupo sem qualquer explicagao, sendo gradativamente privada

do acesso as informacdes e a dinamica coletiva do trabalho, estratégia que, por sua
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natureza silenciosa, tende a ser naturalizada como simples reorganizacédo de
equipe, mas que causa danos significativos a autoestima e ao senso de
pertencimento do trabalhador (Hirigoyen, 2002).

Outro aspecto que merece atencdo € a denominada invisibilidade
organizacional. Segundo Bauman, as relagbes sociais contemporaneas
caracterizam-se pela crescente liquidez e fragilidade dos vinculos humanos, uma
realidade que se agrava sobremaneira no contexto do teletrabalho. Quando o
trabalho acontece a distancia, a reducao das interagdes presenciais ndo apenas
intensifica essa invisibilidade, como também afasta determinados trabalhadores dos
processos decisorios, das oportunidades de ascensao profissional e das redes
informais que estruturam a vida corporativa (Bauman, 2001). Como aponta
Hirigoyen, tais condi¢gdes constituem terreno fértil para o desenvolvimento de
sofrimento psiquico e adoecimento ocupacional, comprometendo tanto a saude
mental quanto o bem-estar integral do trabalhador (Hirigoyen, 2005).

Da mesma forma, a agressividade no ambiente digital, como mensagens
grosseiras, ameacgas indiretas, puxdes de orelha exagerados por e-mail e
humilhagbes em chamadas de video, configura assédio moral se acontecer de forma
repetida. Conforme explica o Ministério Publico do Trabalho, as ferramentas
tecnoldgicas trouxeram uma facilidade inédita para registrar e comprovar os abusos
na Justica por meio de historicos e capturas de tela (MPT, 2025). No entanto, como
bem aponta Moraes, existe um forte paradoxo nessa dindmica: sabendo que estéo
deixando rastros eletrbnicos, os agressores passam a utilizar taticas de presséao
muito mais sutis, disfarcadas e dificeis de documentar, perpetuando a violéncia
psicoldgica de forma invisivel (Moraes, 2022).

Identificadas as principais formas de manifestacdo do assédio moral no
ambiente virtual, impde-se avangar na analise dos mecanismos que lhes servem de
suporte e das consequéncias juridicas deles decorrentes. Com efeito, a
compreensao das condutas abusivas no teletrabalho ndo se completa sem o exame
das ferramentas que as potencializam, notadamente a vigilancia digital e a
hiperconectividade, tampouco a identificagdo dos instrumentos juridicos destinados a
combaté-las, entre os quais se destaca o direito a desconexdo, e das
responsabilidades civil e trabalhista que recaem sobre o empregador que as pratica

ou permite.
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2.2 VIGILANCIA DIGITAL, HIPERCONECTIVIDADE, DIREITO A DESCONEXAO
E RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR NO TELETRABALHO

A hiperconectividade, representa um dos desafios mais significativos para a
protecdo dos direitos trabalhistas no teletrabalho. Como observa Souto Maior,
quando a tecnologia é instrumentalizada para impor disponibilidade continua, ela
nao apenas amplia a subordinagao por vias digitais, como compromete a integridade
fisica e psiquica do trabalhador, evidenciando que a invasao da vida privada pelo
trabalho gera consequéncias juridicas para o empregador (Souto Maior, 2003).

Nesse sentido, Melo e Rodrigues sustentam que o direito a desconexao
garante ao empregado a possibilidade de se afastar completamente de suas
atividades laborais durante seus periodos de descanso, feriados e término de
jornada, impedindo que permaneca a disposicdo do empregador, a fim de
recuperar-se fisica e mentalmente (Melo; Rodrigues, 2018).

No plano do direito comparado, verifica-se crescente movimento internacional
de regulamentacéo do direito a desconexao, evidenciando que a preocupagao com
os efeitos da hiperconectividade sobre a saude do trabalhador ndo é exclusividade
do debate juridico brasileiro. A Franga foi pioneira ao positivar esse direito na
legislacéo trabalhista, por meio da Lei n® 2016-1088 (conhecida como Lei EI Khomri),
que obriga empresas com mais de cinquenta empregados a negociar coletivamente
sobre o uso das ferramentas digitais fora do horario de trabalho, estabelecendo
procedimentos destinados a garantir o respeito aos periodos de descanso e a vida
pessoal e familiar dos trabalhadores (Franga, 2016). Na Espanha, a Lei Organica n°
3/2018, de Protecao de Dados Pessoais e Garantia dos Direitos Digitais, reconheceu
expressamente o direito a desconexdo digital dos trabalhadores, impondo aos
empregadores a elaboragdo de politica interna que define as modalidades de
exercicio desse direito e preveja acbes de formacdo e sensibilizagdo sobre o uso
razoavel das ferramentas tecnoldgicas (Espanha, 2018).

No cenario europeu, Portugal deu um passo ainda mais firme. Com a Lei n°
83/2021, o pais proibiu diretamente os chefes de mandarem mensagens ou ligarem
para quem esta em home office fora do horario de expediente, abrindo excecao
apenas para emergéncias graves (casos de forga maior). Quem desrespeitar essa
regra leva uma coima (infragdes administrativas) (Portugal, 2021). A experiéncia

europeia, em seu conjunto, demonstra tanto a viabilidade quanto a urgéncia da
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regulamentacao e pode servir de referéncia concreta para o legislador brasileiro, que
ainda carece de norma especifica sobre o tema no contexto do teletrabalho.

O controle algoritmico da produtividade representa uma das dimensdes mais
preocupantes da transformacéo digital nas relagbes de trabalho. Sistemas de
inteligéncia artificial que monitoram continuamente o desempenho dos
trabalhadores, atribuem pontuag¢des automatizadas e disparam alertas por metas
nao atingidas impde uma vigilancia constante que retira do trabalhador qualquer
margem de autonomia (Antunes, 2023). Nesse sentido, Delgado identifica o
fendmeno da subordinagao estrutural-algoritmica para designar a nova dimenséao do
poder diretivo exercido por meio de algoritmos que organizam, monitoram e
disciplinam a prestagao de servigos de forma continua e onipresente, sem mediagao
humana direta (Delgado, 2023).

A auséncia dessa mediagcdo nao elimina o carater abusivo da conduta, a
automatizacdo da pressao pode intensifica-la, criando o que Zuboff denomina de
arquitetura de vigilancia continua, uma sensagdo de monitoramento onisciente e
inescapavel que dispensa a figura do supervisor humano para exercer pleno efeito
coercitivo (Zuboff, 2020). Quando essa logica ultrapassa os limites do poder diretivo
legitimo, configura violagdo simultanea a dignidade do trabalhador e aos principios
da finalidade, adequacado e necessidade previstos na Lei Geral de Protecdo de
Dados Pessoais (Lei n° 13.709/2018), cujo campo de incidéncia alcanga, sem
duvida, o tratamento de dados realizado no contexto das relagbes de emprego
(Bioni, 2019).

A literatura internacional tem denominado esse fenémeno de "tecnoestresse".
Para Tarafdar, a utilizagdo excessiva de tecnologias digitais no ambiente de trabalho
pode produzir sobrecarga cognitiva, fadiga mental e dificuldades de desconexao
psicologica apds o encerramento da jornada (Tarafdar, 2019). Quando associada a
praticas de monitoramento continuo e cobrangas permanentes, essa realidade
contribui significativamente para o aumento dos riscos psicossociais relacionados ao
trabalho remoto (Pamplona Filho; Santos 2020). Sob a perspectiva constitucional, a
protecao contra tais excessos encontra fundamento ndo apenas no direito a saude,
mas também na tutela da dignidade da pessoa humana e na prote¢éo da intimidade
e da vida privada previstas nos artigos 1°, lll, e 5°, X, da Constituicdo Federal.

Nesse contexto, a responsabilidade civil do empregador pelo assédio moral
praticado no teletrabalho decorre tanto da aplicagao geral dos artigos 186 e 927 do
Cdédigo Civil, que consagram o principio geral da responsabilidade por ato ilicito,

como
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das normas especificas da CLT, especialmente apds a Reforma Trabalhista de 2017.
A jurisprudéncia trabalhista tem reconhecido, de forma consolidada, a
responsabilidade objetiva do empregador pelos danos causados por seus prepostos
no exercicio das fungdes, inclusive no ambiente remoto.

Importa distinguir a responsabilidade direta, quando o préprio empregador ou
seus representantes diretos praticam o assédio, da responsabilidade por omisséo,
que se configura quando o empregador, tendo ciéncia da ocorréncia de condutas
abusivas, deixa de adotar medidas para preveni-las ou cessa-las. Conforme observa
Mauricio Godinho Delgado, o dever de indenizar do polo empresarial ndo decorre
apenas de condutas comissivas, mas engloba a negligéncia na fiscalizagcdo do
ambiente laboral. Assim, a inércia patronal diante do assédio viola a obrigacado de
protecéo a integridade e a saude mental do trabalhador (Delgado, 2022).

No contexto do teletrabalho, a responsabilidade do empregador por omissao
ganha relevancia juridica imediata. Embora o gerenciamento presencial seja
mitigado, o artigo 6°, paragrafo unico, da CLT equipara os meios telematicos e
informatizados de comando a supervisdo direta, mantendo inalterado o dever
patronal de vigilancia. Conforme lecionam Cassar e Borges, a distancia fisica néao
exime a empresa de coibir praticas abusivas ou o assédio moral no ambiente virtual
(Cassar e Borges, 2021). Diante disso, sustenta-se que essa realidade demanda a
implementagdo de medidas proativas e integradas de compliance, a exemplo de
treinamentos continuos sobre conduta ética, politicas internas de gestao
humanizada e a estruturagao de canais de denuncia efetivos e auditaveis.

A competéncia da Justica do Trabalho para processar e julgar as agdes de
indenizagcdo por dano moral decorrentes de assédio nas relagdes laborais esta
consolidada no artigo 114 da Constituicdo Federal, tal como elucida a Sumula n°® 392
do TST, que abrange inclusive as agdes propostas por dependentes ou sucessores
do trabalhador falecido. No que se refere a responsabilidade do empregador, a
jurisprudéncia do TST é pacifica no sentido de que, nos casos em que o assédio
moral €& praticado por superior hierarquico no exercicio de suas funcbes, a
responsabilidade do empregador é subjetiva com culpa presumida, fundada nos
artigos 186 e 927 do Cddigo Civil e no dever de vigilancia que decorre do poder
diretivo, sendo possivel, nos casos de assédio moral organizacional, o
reconhecimento da responsabilidade objetiva com base no paragrafo unico do artigo
927 do Cddigo Civil, independentemente da comprovacdo de culpa especifica
(Brasil, TST, 2025).
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No que tange a produgéo probatoéria, o TST tem reiteradamente reconhecido
que a prova do assedio moral pode ser realizada por todos os meios admitidos em
direito, nos termos do artigo 369 do Codigo de Processo Civil combinado com o
artigo 818 da CLT. Incluem-se, nesse rol, testemunhos, documentos eletronicos,
capturas de tela e registros de comunicagdes digitais, meios especialmente
relevantes no contexto do teletrabalho, onde a mediagao tecnologica das relagdes
profissionais tende a deixar rastros digitais que, quando devidamente preservados,
constituem elementos probatoérios de consideravel eficacia para a demonstragao das
condutas abusivas.

Os impactos do assédio moral no teletrabalho sobre a saude mental dos
trabalhadores sido expressivos e amplamente documentados pela literatura
cientifica, podendo desencadear quadros de estresse crbénico, ansiedade
generalizada, depressdo, transtorno de estresse pds-traumatico e sindrome de
burnout, reconhecida pela Organizacdo Mundial da Saude como sindrome
ocupacional na CID-11, em vigor desde janeiro de 2022 (OMS, 2019). No contexto
remoto, esses efeitos tendem a ser agravados pelo isolamento social, pela
dificuldade de separacao entre os espacos domeéstico e profissional e pela sensacao
de vigilancia permanente decorrente do monitoramento digital, fatores que
prolongam a exposicdo ao agente estressor e intensificam os danos psiquicos
(Antunes; Praun, 2015).

2.3 A CONVENGCAO N° 190 DA OIT E O ORDENAMENTO JURIDICO BRASILEIRO

A Convengédo n° 190 da Organizagao Internacional do Trabalho, adotada em
2019 e em vigor internacional desde 2021, representa o primeiro instrumento
internacional juridicamente vinculante a tratar especificamente da violéncia e do
assédio no mundo do trabalho (OIT, 2019). Sua relevancia para o contexto do
teletrabalho € particularmente expressiva, pois pela primeira vez no plano
internacional reconhece-se que tais praticas podem ocorrer inclusive por meio de
tecnologias de comunicacao, fora dos espacos fisicos tradicionais de trabalho (Silva,
Mello, 2022).

A Convencdo n° 190 adota uma definicAo ampla de violéncia e assédio,
abrangendo comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameacas desses
comportamentos e praticas, que causem dano fisico, psicologico, sexual ou

econdmico. Conforme explicam Santos e Pamplona Filho, o texto internacional
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reposiciona o debate juridico ao admitir que condutas isoladas, desde que dotadas
de gravidade suficiente, ja possuem o condao de configurar a violéncia psicoldgica e
a violagdo da dignidade no ambiente laboral. Essa definicdo é relevante porque
supera a exigéncia de reiteracdo e abrange um espectro mais amplo de condutas do
que a defini¢ao tradicional de assédio moral (Pamplona Filho; Santos 2020).

O Brasil, embora tenha participado ativamente da elaboracdo da Convencgao
n° 190, ainda ndo a ratificou formalmente. Entretanto, a Recomendacao n°® 206, que
acompanha a Convencao, fornece diretrizes interpretativas que tém sido
incorporadas pela doutrina e pela jurisprudéncia trabalhista brasileiras. Ademais, o
compromisso constitucional brasileiro com os tratados internacionais de direitos
humanos, estabelecido pelo artigo 5°, §2° e §3° da Constituicdo Federal, impbe ao
intérprete a consideragcdo dos parametros internacionais na aplicacdo das normas
trabalhistas internas.

A ratificagcdo da Convencgao n° 190 pelo Brasil representaria um avango
significativo na protegao dos trabalhadores em regime de teletrabalho, pois imporia
ao Estado a obrigacdo de adotar medidas legislativas, regulatérias e de politicas
publicas especificas para prevenir e combater a violéncia e o assédio no ambiente
virtual (Cusciano, 2023). Nesse sentido, diversas entidades da sociedade civil e
organismos sindicais tém pressionado pelo avango do processo de ratificacdo no

Congresso Nacional.

24 IMPACTOS DO ASSEDIO MORAL NO TELETRABALHO SOBRE A
SAUDE MENTAL DO TRABALHADOR

A consolidagdo do teletrabalho no periodo pds-pandémico reposicionou a
saude mental dos empregados no centro dos debates juridicos atuais. Embora o
modelo traga flexibilidade e autonomia, a cobranga por disponibilidade constante
gerou novos riscos psicossociais e de isolamento. Como adverte Mauricio Godinho
Delgado, o meio ambiente do trabalho ndo se limita ao espago fisico da empresa,
estendendo-se a esfera virtual, o que exige que o poder diretivo patronal respeite
rigorosamente os direitos fundamentais a intimidade e a desconex&o do trabalhador
(Delgado, 2025).

Segundo Christophe Dejours, o trabalho exerce papel central na construgao

da identidade humana, constituindo importante elemento de realizagao pessoal e



10

integracao social. Todavia, quando submetido a condigdes degradantes ou abusivas,
pode transformar-se em fonte de sofrimento psiquico capaz de comprometer
profundamente a saude mental do trabalhador (Dejours, 2015). Para o autor, o
sofrimento no trabalho surge quando o sujeito ndo consegue mais transformar a
organizacdo do trabalho em espaco de realizagdo pessoal, passando a vivenciar
experiéncias permanentes de frustragdo, impoténcia e desgaste emocional (Dejours,
2015). Essa perspectiva psicodindmica € especialmente relevante para a
compreensao dos impactos do teletrabalho sobre a subjetividade do trabalhador.

No contexto do teletrabalho, esse fenbmeno assume contornos especificos e
mais complexos. Como observa Messenger, a auséncia de convivéncia presencial
reduz as oportunidades de apoio social entre colegas e gestores, o que pode
dificultar a identificacdo precoce de sinais de adoecimento psicolégico (Messenger,
2019). Além disso, a constante utilizacdo de ferramentas digitais gera o que Silva e
Gomes (2023) tipificam como uma sensacao de disponibilidade permanente
(Moreira, 2022). Esse cenario compromete os periodos necessarios ao descanso e a
recuperagdo emocional, ferindo o que a doutrina juridica classifica como o direito a
desconexao (Melo; Rodrigues, 2018)

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) reconhece que fatores relacionados
a organizagao do trabalho estdo entre os principais determinantes dos transtornos
mentais ocupacionais. Em publicagdo conjunta com a Organizacéo Internacional do
Trabalho, a OMS destacou que ambientes laborais marcados por excesso de
cobranga, inseguranga e falta de suporte institucional apresentam maior incidéncia
de ansiedade, depressao e sindrome de burnout (OMS; OIT, 2022). Tal constatagéo
reforca a necessidade de politicas organizacionais voltadas a promog¢ao ativa da
saude mental no ambiente de trabalho remoto.

E essencial lancar um olhar cuidadoso sobre a sindrome de burnout neste
contexto. Conforme a definicdo da OMS para a CID-11, o transtorno se desenvolve a
partir de estressores laborais continuos e mal administrados (OMS, 2019). Quem
sofre com o problema enfrenta exaustdo emocional, distanciamento mental das
tarefas e uma nitida perda de eficacia. Na pratica, como aponta Rocha (2020), esse
esgotamento severo rompe a capacidade de atuagao do profissional, convertendo-se
em altos indices de absenteismo, incapacidade temporaria e longos periodos de

afastamento (Rocha e Amorim, 2022).
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Segundo Freudenberger, precursor dos estudos sobre burnout, o trabalhador
afetado passa a experimentar progressiva perda de energia fisica e emocional,
acompanhada por sentimentos de incapacidade e desmotivagdo (Freudenberger,
1974). O autor foi pioneiro ao demonstrar que o esgotamento profissional ndo
decorre de fragilidade individual, mas de condi¢des estruturais de trabalho que
superam a capacidade adaptativa do trabalhador.

No ambiente virtual, os gatilhos que desencadeiam o burnout ganham forca
devido a falta de barreiras claras entre o expediente e a rotina pessoal. Essa
auséncia de limites faz com que os profissionais continuem conectados mentalmente
as demandas da empresa mesmo nos momentos reservados ao descanso ou ao
convivio familiar, o que, conforme explica Oliveira et al., interrompe o ciclo
necessario de recuperacdo psiquica. O resultado direto dessa incapacidade de
desconexao € o avango rapido e silencioso do esgotamento emocional (Oliveira et
al., 2026).

Para além do esgotamento profissional, nota-se também uma alta expressiva
nos casos de depressdo e ansiedade associados as falhas estruturais do home
office. Pesquisa realizada pela Organizagao Internacional do Trabalho identificou que
trabalhadores remotos submetidos a jornadas prolongadas e a auséncia de suporte
organizacional apresentam indices superiores de sofrimento psicolégico quando
comparados aos trabalhadores presenciais (OIT, OMS, 2022), o que evidencia a
necessidade de regulamentagcdo mais protetiva do trabalho remoto.

Outro aspecto relevante refere-se ao fendmeno da soliddo ocupacional.
Conforme Marlow, Lacerenza e Salas, as relagdes sociais contemporaneas
tornaram-se progressivamente mais frageis e liquidas, gerando redugao dos vinculos
interpessoais e aumento da sensacao de isolamento. No teletrabalho, a diminuicéo
das interagdes presenciais pode agravar esse processo, especialmente quando
associada a praticas de exclusao organizacional, como a supressao do trabalhador
remoto de reunides relevantes ou de canais informais de comunicagéo interna
(Marlow; Lacerenza; Salas, 2017).

A literatura especializada demonstra que o isolamento profissional ndo afeta
apenas o0 bem-estar psicolégico do trabalhador, mas também sua produtividade,
criatividade e capacidade de inovagéo. Trabalhadores socialmente isolados tendem
a apresentar menor engajamento organizacional, maior propensdo ao
desenvolvimento de transtornos emocionais e reducdo do sentimento de

pertencimento a organizagao
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(Bauman, 2001), em ultima analise, compromete tanto o individuo quanto a prépria
eficiéncia empresarial.

Diante desse cenario, torna-se imprescindivel reconhecer que a protecao da
saude mental constitui obrigacao juridica do empregador, e ndo mera recomendagao
de boas praticas. O artigo 7° inciso XXII, da Constituigdo Federal assegura a
reducao dos riscos inerentes ao trabalho por meio de normas de saude, higiene e
seguranca, protecao que abrange nao apenas os riscos fisicos e ergonémicos, mas
também os riscos psicossociais decorrentes da organizagdo do trabalho. Nesse
sentido, a atualizacdo da NR-1, promovida pela Portaria MTE n° 1.419/2024,
consolidou expressamente a exigéncia de identificacdo e gerenciamento desses
riscos, conferindo base normativa especifica a protecdo da saude mental no
ambiente laboral, inclusive no teletrabalho.

A omissdo empresarial diante de situagbes de assédio moral ou de
adoecimento psicologico decorrente da organizagao do trabalho pode ensejar
responsabilizacédo civil, especialmente quando demonstrada a existéncia de nexo
causal entre as condi¢des laborais e os danos sofridos pelo trabalhador. Nesse
sentido, a jurisprudéncia trabalhista tem reconhecido de forma crescente o dever do
empregador de adotar medidas preventivas e de acompanhamento da saude mental
dos trabalhadores remotos, sob pena de responder pelos danos morais e materiais
dai decorrentes.

Os elementos analisados ao longo deste capitulo evidenciam que o
teletrabalho, quando desprovido de regulamentagcdo adequada e de uma cultura
organizacional comprometida com o bem-estar, configura ambiente propicio ao
desenvolvimento de graves danos a saude mental dos trabalhadores, desde o
burnout e a ansiedade generalizada até o isolamento ocupacional e a depressao. A
compreensao desse cenario € pressuposto indispensavel para o debate que se
desenvolvera no capitulo seguinte, dedicado a analise dos mecanismos de
prevencgao, dos meios de prova admitidos na seara trabalhista e das formas de tutela

juridica disponiveis ao trabalhador vitima de assédio moral no ambiente remoto.
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3 PREVENGAO, PROVAS E TUTELA JURIDICA DO ASSEDIO MORAL NO
TELETRABALHO

A efetividade da protegéo juridica contra o assédio moral no teletrabalho nao
depende apenas da existéncia de normas protetivas, mas de sua concretizagcéo por
meio de medidas preventivas eficazes, mecanismos de denuncia acessiveis,
atuagao sindical proativa e regras processuais que considerem as peculiaridades
probatérias do ambiente virtual.

O reconhecimento do assédio moral como fendbmeno juridicamente relevante
percorreu um longo caminho doutrinario e jurisprudencial no Brasil, e sua
transposicao para o contexto do teletrabalho impde novos desafios que extrapolam o
campo do direito material, alcangando também o plano processual e o da gestéao
organizacional. A caracterizagao do assédio moral envolve certa complexidade. Para
Hirigoyen, esse fendbmeno corresponde a qualquer conduta abusiva que, pela sua
repeticdo ou carater sistematico, atenta contra a dignidade ou a integridade psiquica
do trabalhador, degradando o ambiente de trabalho (Hirigoyen, 2002). Nesse
sentido, como bem observa Delgado, o direito do trabalho deve ser compreendido
como um sistema de normas, principios e institutos voltados a melhoria das
condigbes de pactuagdo e gestdo da forgca de trabalho, o que implica a constante
adequacao de seus instrumentos as transformacbdes impostas pela realidade
produtiva (Delgado, 2025).

Conforme sera examinado neste capitulo, com énfase nas estratégias de
prevengao, na negociagao coletiva, nos instrumentos como o compliance trabalhista,
a elaboracao de politicas internas especificas para o teletrabalho, a capacitacéo de
gestores e a instituicdo de canais de escuta e denuncia efetivos constituem
mecanismos indispensaveis para que a protecdo juridica do trabalhador remoto
deixe de ser meramente formal e passe a operar de maneira concreta no cotidiano

das relagdes laborais digitais.

3.1 MEDIDAS PREVENTIVAS, COMPLIANCE TRABALHISTA E GOVERNANCA
CORPORATIVA

Nessa direcdo, a Convengao n° 190 da OIT (2019), marco normativo
internacional mais recente sobre violéncia e assédio no trabalho, reconhece

expressamente que a prevencao deve anteceder qualquer resposta sancionatéria,
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impondo aos Estados e empregadores o dever de adotar medidas proativas de
identificacdo e eliminagdo dos riscos. Essa orientagdo se justifica ndo apenas por
razdes éticas, mas também pragmaticas, pois como aponta Hirigoyen, os danos
psicologicos causados pelo assédio tendem a se aprofundar com o tempo e
raramente sdo reversiveis de forma completa, o que torna a intervencao tardia
insuficiente para restaurar plenamente a integridade da vitima (Hirigoyen, 2002).

No plano organizacional, destacam-se como medidas preventivas
fundamentais: a elaboragdo e implementagdo de codigos de conduta que definam
claramente os comportamentos inaceitaveis no ambiente virtual; o estabelecimento
de politicas de desconexao que delimitam os horarios de comunicagao e vedam
cobrancas fora do expediente; a definicdo de metas realistas e critérios objetivos de
avaliacdo de desempenho; e a promoc¢édo de uma cultura de feedback respeitoso e
construtivo. Tais medidas ndo operam isoladamente, mas se reforcam mutuamente
quando integradas a uma politica organizacional coerente e efetivamente
implementada (Hirigoyen, 2002; Barreto, 2006).

Os treinamentos e capacitagdes regulares de gestores e empregados sobre o
tema do assédio moral no teletrabalho sdo igualmente fundamentais. Conforme
observa Adriane Reis de Araujo, a preveng¢ao do assédio moral exige nao apenas a
existéncia de normas, mas a formacdo de uma cultura organizacional que torne
essas normas vivas e efetivas no cotidiano das relagbes de trabalho (Araujo, 2007).
Os treinamentos devem abordar tanto a identificacido de condutas abusivas como os
mecanismos de denuncia disponiveis, criando nos trabalhadores a consciéncia
necessaria para reconhecer situagdes de risco e agir diante delas.

A gestdo humanizada das equipes remotas constitui um elemento central de
prevengdo. Praticas como reunibes virtuais regulares de acompanhamento,
check-ins individuais periédicos, reconhecimento publico dos resultados alcangados
e estimulo a comunicagao horizontal reduzem o isolamento tipico do teletrabalho e
criam um ambiente de maior confianga e pertencimento, fatores que, conforme
demonstra Barbosa, sdo determinantes para o desempenho e o bem-estar em
equipes virtuais (Barbosa, 2021). A criagdo de protocolos especificos para a
comunicagcdo no ambiente virtual, definindo os meios adequados para diferentes
tipos de interac&o, os prazos esperados de resposta e as regras de etiqueta digital,
contribui para a clareza das expectativas e reduz o espaco para interpretacdes
abusivas do poder diretivo, na medida em que, como apontam Marlow, Lacerenza e

Salas (2017), equipes virtuais
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que adotam comunicacao frequente, previsivel e oportuna desenvolvem niveis mais
elevados de confianga mutua (Marlow e Lacerenza, 2017).

Estruturar um programa voltado a saude mental dos colaboradores € uma das
estratégias de prevencdo mais eficientes no ambiente corporativo. Garantir suporte
psicologico por meio de beneficios como o Employee Assistance Program (EAP) e
estimular o equilibrio entre as tarefas profissionais e a vida pessoal geram um
retorno direto na produtividade e no controle das auséncias médicas, conforme
indica a teoria de Limongi-Franca (2007). Além disso, a aplicagdo periodica de
indicadores para medir o bem-estar e o clima da equipe ajuda a detectar cenarios de
risco precocemente, 0 que cumpre as diretrizes institucionais de prevengao a
praticas nocivas e assediadoras no trabalho (Brasil, 2022).

O avango das praticas de governanga corporativa ampliou significativamente
a importancia dos programas de compliance trabalhista como instrumentos de
prevengao de riscos organizacionais, promog¢ado de ambientes laborais saudaveis e
fortalecimento da cultura ética nas relagdes de trabalho. Tais programas deixaram de
ser percebidos como mero cumprimento formal de obrigagbes legais e passaram a
integrar a propria estratégia de gestdo responsavel das organizagoes
contemporaneas. Segundo Hélio Riegel Ferreira, o compliance trabalhista pode ser
compreendido como o conjunto de mecanismos internos destinados a assegurar que
as praticas empresariais estejam em conformidade com a legislagao trabalhista, os
principios constitucionais e o0s padrdes éticos exigidos pela sociedade
contemporanea (Ferreira, 2022). Trata-se, portanto, de um sistema integrado de
controle que vai além da simples adequacdo normativa, alcancando a dimenséao
valorativa das rela¢des estabelecidas no ambiente de trabalho.

Implementar programas estruturados de compliance permite que as empresas
identifiquem riscos de assédio moral antes que ocorram danos graves. Essas agdes
englobam a criagdo de codigos de conduta, treinamentos frequentes, canais seguros
de denuncia e o monitoramento do clima organizacional. Quando consolidadas na
rotina da empresa, tais praticas promovem uma cultura de responsabilidade mutua,
levando gestores e colaboradores a rejeitarem condutas abusivas. Conforme
destacam Paixao e Farah, o uso dessas ferramentas ndo deve ser encarado apenas
como o cumprimento de uma obrigagado juridica, mas sim como uma estratégia

corporativa essencial, capaz de gerar impactos positivos diretos sobre a
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produtividade, a reputagao e o bem-estar no ambiente de trabalho (Paixao e Farah,
2023).

No teletrabalho, esse tipo de estratégia se torna indispensavel. Como as
equipes estdo distantes e a rotina passou a ser totalmente digital, os modelos
tradicionais de lideranga ja nao funcionam bem, o que exige ferramentas de
prevencdo modernas e adaptadas a essa nova realidade. Além disso, sem a
convivéncia fisica, fica muito mais dificil notar pequenos atritos e tensdes do dia a
dia. Isso reforca a urgéncia de canais abertos e confidenciais para que as pessoas
possam relatar problemas com seguranga. Conforme aponta Costa, empresas que
investem em um compliance trabalhista solido ndo apenas reduzem processos na
Justica, mas também criam um ambiente estavel que segura os talentos, provando
que prevenir traz um excelente retorno financeiro (Costa, 2022).

Outro componente essencial do compliance no teletrabalho refere-se a
governanca de dados. A utilizacao de ferramentas digitais de monitoramento exige
observéncia rigorosa da Lei Geral de Protegdo de Dados Pessoais (Lei n°
13.709/2018), especialmente quanto aos principios da necessidade, adequacéo e
finalidade. Praticas invasivas de monitoramento, como a captura indiscriminada de
telas, o rastreamento de teclas digitadas ou a ativagdo remota de cameras sem
consentimento do trabalhador, podem configurar simultaneamente violagédo a LGPD
e assédio moral organizacional, gerando multiplas formas de responsabilizagéo civil
e administrativa para o empregador (Costa; Deschk, 2025). A conformidade com a
LGPD ¢, portanto, tanto uma exigéncia legal quanto um componente da politica de
respeito a dignidade do trabalhador remoto.

A governanga corporativa contemporanea passou a incorporar de forma
crescente os critérios ESG (Environmental, Social and Governance), dentre os quais
se destaca a protecdo da saude fisica e mental dos trabalhadores como dimensao
inegociavel da responsabilidade social empresarial. Organizagdes que negligenciam
tais aspectos enfrentam ndo apenas riscos juridicos decorrentes de acgdes
trabalhistas e sangdes administrativas, mas também riscos reputacionais e
econdmicos capazes de comprometer sua posi¢ado no mercado e sua relagdo com
investidores, parceiros e consumidores (Martins, 2023). Conforme observa Klaus
Schwab, a transformacdo digital exige uma nova concepgéo de responsabilidade
empresarial, capaz de conciliar inovagao tecnoldgica e protecao efetiva dos direitos

fundamentais dos trabalhadores,
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sob pena de aprofundar desigualdades e precarizar as relagdes de trabalho (Schwab,
2019).

Assim, conforme os autores, podemos concluir que os programas de
compliance trabalhista e governanga corporativa assumem papel estratégico na
prevencdo do assédio moral no teletrabalho, contribuindo para a construcdo de
ambientes laborais mais éticos, produtivos e plenamente compativeis com os

principios constitucionais que regem as relagdes de trabalho no Brasil.

3.2 NEGOCIAGAO COLETIVA, ATUAGAO SINDICAL E CANAIS DE DENUNCIA

A negociacdo coletiva constitui um dos instrumentos mais eficazes para a
regulamentacédo das condi¢des de trabalho no teletrabalho, incluindo a prevencgao e
o0 combate ao assédio moral. Por meio de convencgdes coletivas e acordos coletivos
de trabalho, sindicatos e empregadores podem estabelecer normas especificas e
adaptadas as realidades de cada setor, complementando a legislagdo geral e
criando obrigagdes mais concretas e exigiveis. A Constituicdo Federal de 1988, em
seu artigo 7°, XXVI, reconhece expressamente as convengdes e acordos coletivos
de trabalho, conferindo-lhes status de fonte normativa autbnoma. A Reforma
Trabalhista de 2017, ao ampliar o espago da negociagao coletiva, reforgou o papel
dos sindicatos como agentes reguladores das condigbes de trabalho, inclusive em
matérias de saude e seguranca.

A Convencado n° 190 da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), de
2019, reconhece expressamente o papel da negociagao coletiva como instrumento
essencial de prevencao e combate a violéncia e ao assédio no ambiente de trabalho.
O tratado internacional recomenda que empregadores, trabalhadores e suas
respectivas organizagdes cooperem ativamente na adogdo de medidas preventivas
adaptadas as especificidades de cada atividade econdémica (OIT, 2019). A grande
virtude dessa via negocial reside justamente na sua flexibilidade e capacidade de
moldar as obrigacdes patronais e operacionais as particularidades de cada setor e
as reais caracteristicas da forga de trabalho envolvida (Lima; Gunther, 2023).

A atuacgao sindical ndo se limita a negociagédo de clausulas normativas. Nos
termos do art. 8°, lll, da Constituicao Federal, cabe ao sindicato a defesa dos direitos
e interesses coletivos ou individuais da categoria, inclusive em questdes judiciais e

administrativas, o que fundamenta sua atuacao na orientacao e representacao de
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trabalhadores vitimas de assédio moral, no acompanhamento de processos e na
pressao institucional para o cumprimento das obrigagdes legais e convencionais
pelas empresas. A atuagdo sindical, conforme apontado em pesquisa sobre
negociagdes coletivas na pandemia covid-19, vai além da negociagao de clausulas
normativas. A experiéncia pandémica demonstra que os sindicatos devem incorporar
em sua atuagao medidas visando afastar riscos laborais e coibir abusos no contexto
remoto, incluindo a prevengdo de transtornos mentais relacionados ao trabalho
(Silva; Gomes, 2023).

Nesse sentido, a doutrina especializada destaca que a atuagdo sindical
efetiva na prevencao do assédio moral depende da capacidade dos sindicatos de se
adaptarem as novas realidades do trabalho remoto. Isso exige o desenvolvimento de
uma representacgao eficaz para trabalhadores dispersos geograficamente e a criagéo
de canais de comunicagdo adequados a realidade digital (Romita, 2020). O
desenvolvimento de plataformas digitais de comunicacao sindical e de ouvidorias
virtuais sao iniciativas que podem ampliar o alcance da protecéo sindical no contexto
do teletrabalho.

No Brasil, a adog¢ao de canais de denuncia no ambiente corporativo tem sido
impulsionada por um conjunto normativo crescente. A Lei n°® 14.457/2022, ao instituir
o Programa Emprega + Mulheres, tornou obrigatéria a criagdo de canais de
denuncia de assédio sexual e outras formas de violéncia para empresas que
possuam Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes e de Assédio (CIPA),
conferindo base legal expressa a mecanismos que, até entdo, dependiam
exclusivamente da iniciativa voluntaria dos empregadores (Brasil, 2022).
Anteriormente, a Lei n°® 13.608/2018 ja havia representado um avanco relevante ao
disciplinar a criagdo de servicos de recebimento de denuncias, estimulando a
construgcdo de canais institucionais como instrumento de protecdo e de
responsabilizacédo, e servindo de parametro para politicas mais amplas de protecao
ao trabalhador no ambito publico e privado (Brasil, 2018).

Em complemento, a atualizagdo da Norma Regulamentadora n°® 1 pela
Portaria MTE n° 1.419/2024 passou a exigir o gerenciamento de riscos psicossociais
no ambiente de trabalho, categoria que abrange, entre outros fatores, situa¢des de
assédio moral e violéncia organizacional (Brasil, 2024). Embora a NR-1 n&o
discipline diretamente a estrutura dos canais de relato, a obrigacao de identificar,
avaliar e controlar riscos psicossociais torna esses mecanismos instrumentos

indispensaveis
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para o cumprimento da norma. Assim, compliance e saude do trabalho convergem
para um mesmo resultado: a necessidade de estruturas internas que permitam a
identificacdo precoce de condutas abusivas e a responsabilizagdo dos envolvidos.

Para que os canais de denuncia sejam efetivos no contexto do teletrabalho, é
necessario que sejam acessiveis digitalmente, funcionem em horarios amplos,
garantam anonimato quando solicitado e disponham de protocolo claro de
investigacdo, com prazos definidos e comunicagdo de resultados ao denunciante.
Nesse sentido, a Resolugdao CNJ n° 351/2020 representa um modelo concreto de
implementagao de politicas internas de prevencédo ao assedio que pode inspirar o
setor privado. A Politica de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do
Assédio Sexual e da Discriminacdo por ela instituida contempla elementos
essenciais, como canais permanentes de acolhimento e denuncia em diferentes
instancias institucionais (CNJ, 2020, art. 7° e 13) e comissbées de prevencao e
enfrentamento com composigéo paritaria e independente (CNJ, 2020, art. 15-16).

Além disso, a Resolugdo prevé medidas concretas de protegcdo a vitima,
incluindo acompanhamento psicossocial e possibilidade de realocagcdao quando
necessario (CNJ, 2020, art. 8°11), bem como treinamentos obrigatérios nos
programas de formacdo de magistrados e servidores (CNJ, 2020, art. 4°, inc. V).
Essa estrutura multifacetada demonstra a viabilidade operacional de mecanismos de
prevengao e combate ao assédio em organizagdes de grande porte e evidencia que
a efetividade da protecdo depende ndao apenas da existéncia formal de canais de
denuncia, mas da articulagéo entre acolhimento, investigagao, responsabilizacéo e
cultura organizacional.

A negociacdo coletiva, a atuacdo dos sindicatos e os canais de denuncia
desempenham papéis complementares na prevengao e no combate ao assédio
moral. Enquanto as normas coletivas estabelecem regras e deveres a serem
observados, os sindicatos acompanham seu cumprimento, oferecem apoio aos
trabalhadores e representam as vitimas quando necessario. Ja os canais de
denuncia permitem que o0s casos sejam comunicados e apurados. Quando um
desses mecanismos falha, todo o sistema de protecdo se torna menos eficaz. Por
isso, é fundamental que empregadores, sindicatos e o Estado atuem de forma
conjunta para garantir um ambiente de trabalho remoto, seguro, respeitoso e livre de

assédio.
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3.3 DIFICULDADES PROBATORIAS, MEIOS DE PROVA DIGITAIS E ONUS DA
PROVA

A prova do assédio moral constitui um dos maiores desafios processuais nas
demandas trabalhistas, especialmente no contexto do teletrabalho. A natureza
frequentemente discreta e progressiva das condutas abusivas, a dependéncia
econbmica da vitima e o desequilibrio de poder nas relagbes laborais criam
assimetrias que prejudicam a vitima na coleta e apresentagéo de provas.

No teletrabalho, essa dificuldade é amplificada por fatores especificos. O
isolamento geografico do trabalhador remoto dificulta a obtengdo de testemunhas,
pois a auséncia de colegas presenciais que possam observar diretamente as
interagdes entre vitima e assediador reduz sensivelmente o numero de potenciais
testemunhas, circunstancia ja identificada pela doutrina trabalhista como um dos
principais obstaculos probatérios nas agdes que envolvem o trabalho remoto (Silva,
2017). Ao mesmo tempo, a mediagédo tecnoldgica das relagdes profissionais pode
deixar registros digitais que, se preservados adequadamente, constituem provas de
elevada relevancia. Nesse sentido, mensagens eletrénicas, registros de
videoconferéncias, histéricos de aplicativos de comunicagao corporativa e logs de
sistemas de gestéo de tarefas tém sido reconhecidos pela jurisprudéncia trabalhista
brasileira como meios de prova licitos e aptos a demonstrar tanto a existéncia do
assedio quanto sua reiteragdo no tempo, elementos essenciais a caracterizagcao do
instituto (Barros, 2016).

Entre os meios de prova mais importantes no assédio moral praticado no
teletrabalho, destacam-se os registros de comunicagdo digital, como e-mails,
mensagens em aplicativos corporativos, registros de videoconferéncias e historico
de chats, os relatorios de sistemas de monitoramento de produtividade, os registros
de jornada e de conexdo, os laudos médicos e psicologicos que documentem os
danos a saude da vitima, e os testemunhos de colegas que, ainda que remotos,
possam ter presenciado situagdes de assédio em videoconferéncias ou trocado
mensagens com a vitima sobre o tema. A preservacao ativa dessas evidéncias pelo
trabalhador € um imperativo pratico desde os primeiros sinais de conduta abusiva.

A preservagdao de provas digitais € uma preocupagdo pratica que o
trabalhador no teletrabalho n&o pode ignorar. Conversas por aplicativos de
mensagens, e-mails, registros de videoconferéncias e histéricos de tarefas formam o

principal acervo de
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evidéncias disponivel em casos de assédio moral nesse contexto (Calcini; Camara,
2022). Por isso, é recomendavel que o trabalhador que se perceba em situagcao de
assedio adote, desde logo, o habito de capturar e armazenar essas informagdes de
forma organizada e segura.

A distribuicdo do 6nus da prova em casos de assédio moral corporativo
enfrenta um complexo debate doutrinario e jurisprudencial. A regra estatica
estabelecida no artigo 818 da CLT, em harmonia com o artigo 373 do Cdédigo de
Processo Civil, impde ao reclamante o encargo de comprovar os fatos constitutivos
de seu direito, exigindo que a vitima documente as condutas abusivas. Contudo, em
razao da assimetria técnica e da dificuldade probatéria inerente ao ambiente de
trabalho, a jurisprudéncia tem chancelado a aplicacdo da teoria da distribuigao
dindmica do Onus da prova, consagrada no artigo 373, § 1° do CPC. Esse
mecanismo autoriza o magistrado a transferir o fardo processual a parte que detiver
melhores condigbes de produzir a prova no caso concreto, convertendo-se em dever
de o empregador demonstrar que suas praticas de monitoramento e gestdo se
mantiveram nos limites do poder diretivo legitimo (Feliciano, 2017).

Carlos Henrique Bezerra Leite sustenta que a inversao do énus da prova nos
casos de assédio moral justifica-se pela aplicacdo do principio da proteg¢ao, que
informa todo o Direito do Trabalho, e pela teoria da carga dinamica da prova. O
empregador, detentor dos meios de producéo e dos sistemas de monitoramento do
trabalho, esta em posicao privilegiada para produzir provas sobre as condigbes em
que o trabalho é prestado, impondo-se o dever de demonstrar a licitude de sua
conduta quando ha indicios sérios de assédio (Leite, 2021). Esse entendimento é
especialmente relevante no teletrabalho, onde o empregador detém o controle sobre
os sistemas de comunicagao e monitoramento, estando em posic¢ao privilegiada para
apresentar os registros digitais das interagdes profissionais.

Por fim, a Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (Lei n° 13.709/2018)
introduz uma dimensao adicional ao debate sobre provas no assédio moral do
teletrabalho. O empregador que utiliza sistemas de monitoramento excessivo viola
nao apenas os limites do poder diretivo, mas também os principios da LGPD,
notadamente os principios da finalidade, adequacgao e necessidade no tratamento de
dados pessoais dos trabalhadores. Nesse contexto, as provas obtidas por meio de
monitoramento ilicito podem ser reconhecidas como ilicitas pelos tribunais, com

consequéncias tanto para a validade probatéria como para a responsabilizagdo do
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empregador. A ilicitude do meio de obteng¢do da prova contamina o préprio conjunto
probatoério, podendo inclusive inverter a posicdo das partes no que diz respeito ao

onus de demonstrar a regularidade das praticas de gestdo adotadas.

3.4 TUTELA PROCESSUAL E RESPONSABILIDADE CIVIL DO EMPREGADOR

No contexto do teletrabalho, o dever de vigilancia patronal ganha relevancia
juridica imediata: embora o gerenciamento presencial seja mitigado, o artigo 6°,
paragrafo unico, da CLT equipara os meios telematicos e informatizados de
comando a supervisao direta, mantendo inalterado o dever patronal de vigilancia.
Conforme leciona Cassar (2021), a distancia fisica ndo exime a empresa de coibir
praticas abusivas ou o assédio moral no ambiente virtual, cabendo ao empregador
adotar medidas efetivas para prevenir e reprimir tais condutas mesmo diante da
auséncia de contato presencial constante entre as partes.

Nesse contexto, a responsabilidade civil do empregador pelo assédio moral
praticado no teletrabalho decorre tanto da aplicagdo geral dos artigos 186 e 927 do
Cddigo Civil, que consagram o principio geral da responsabilidade por ato ilicito,
como das normas especificas da CLT, especialmente apds a Reforma Trabalhista de
2017. A jurisprudéncia trabalhista tem reconhecido, de forma consolidada, a
responsabilidade objetiva do empregador pelos danos causados por seus prepostos
no exercicio das fungodes, inclusive no ambiente remoto. Importa distinguir, neste
ponto, a responsabilidade direta, quando o préoprio empregador ou seus
representantes diretos praticam o assédio, da responsabilidade por omissao, que se
configura quando o empregador, tendo ciéncia da ocorréncia de condutas abusivas,
deixa de adotar medidas para preveni-las ou cessa-las. Conforme observa Mauricio
Godinho Delgado (2022), o dever de indenizar do polo empresarial nao decorre
apenas de condutas comissivas, mas engloba a negligéncia na fiscalizagdo do
ambiente laboral, de modo que a inércia patronal diante do assédio viola a obrigagéo
de protecao a integridade e a saude mental do trabalhador.

A competéncia da Justica do Trabalho para processar e julgar as agdes de
indenizagdo por dano moral decorrentes de assédio nas relagbes laborais esta 46
consolidada no artigo 114 da Constituigdo Federal, tal como elucida a Sumula n°® 392
do TST, que abrange inclusive as agdes propostas por dependentes ou sucessores

do trabalhador falecido. No plano da responsabilidade civil propriamente dita, o
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empregador responde pelos danos morais e materiais causados ao trabalhador
vitima de assédio com fundamento nos artigos 186, 187 e 927 do Cddigo Civil,
combinados com o artigo 8°, §1°, da CLT. A jurisprudéncia do TST é pacifica no
sentido de que, nos casos em que o assedio moral € praticado por superior
hierarquico no exercicio de suas fungdes, a responsabilidade do empregador é
subjetiva com culpa presumida, fundada nos artigos 186 e 927 do Caodigo Civil e no
dever de vigilancia que decorre do poder diretivo (Brasil, TST, 2025).

Ja nos casos de assédio moral organizacional, € possivel o reconhecimento
da responsabilidade objetiva com base no paragrafo unico do artigo 927 do Cddigo
Civil, independentemente da comprovacao de culpa especifica, bastando a
demonstracdo do nexo de causalidade entre as praticas empresariais e os danos
sofridos pelo trabalhador, sem necessidade de identificagdo de um assediador
individual. Isso porque determinadas culturas de gestdo sao, em si mesmas, fontes
de dano, fendmeno que Hirigoyen (2002) denomina assédio moral organizacional,
caracterizado pela institucionalizagéo de praticas degradantes como instrumento de
gestdo. No mesmo sentido, Barreto (2006) demonstrou empiricamente que o assédio
moral de natureza organizacional afeta coletivamente os trabalhadores, sendo
produto da propria légica de funcionamento da empresa, e ndao de condutas
isoladas.

Cabe destacar, ainda, que ambos os entendimentos jurisprudenciais
coexistem de forma harmoénica e ndao se excluem mutuamente. Isso porque o artigo
932, Ill, do Cddigo Civil estabelece a responsabilidade do empregador pelos atos
praticados por seus empregados e prepostos no exercicio do trabalho que Ihes
competir ou em razdo dele, servindo como fundamento adicional que reforca a
responsabilizagao objetiva do empregador nos casos de assédio moral praticado por
superior hierarquico, uma vez que este atua como preposto na relagdo de trabalho.
Assim, tanto a tese da responsabilidade subjetiva com culpa presumida, aplicavel
quando o assédio decorre de conduta individual do superior hierarquico, quanto a
tese da responsabilidade objetiva, incidente nos casos de assédio moral 47
organizacional, encontram amparo legal e s&do igualmente corretas, cada uma
incidindo sobre hipdteses faticas distintas: a primeira relacionada a falha na
vigilancia e no controle das condutas de seus prepostos, e a segunda decorrente
diretamente da estrutura ou cultura organizacional da empresa, que fomenta praticas

assediadoras de forma sistémica e institucionalizada.
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A reparagao decorrente do assédio moral no trabalho abrange tanto os danos
extrapatrimoniais, relacionados a violagao da dignidade e da integridade psiquica do
trabalhador, quanto os danos materiais, como despesas médicas, perda de
capacidade laborativa e lucros cessantes. Nesse sentido, a reparagao transcende a
dimensao individual, funcionando também como um sinal coletivo de que
determinadas condutas nao serao toleradas pelo ordenamento juridico (Hirigoyen,
2015). Com a Reforma Trabalhista de 2017, os artigos 223-A a 223-G da CLT
passaram a estabelecer critérios de tarifacdo para essas indenizagdes, tomando
como base o salario contratual do empregado. A validade desses dispositivos foi
questionada perante o Supremo Tribunal Federal, que os julgou constitucionais nas
ADlIs 6050, 6069 e 6082, mas com uma ressalva importante: os tetos previstos na
CLT nao podem ser aplicados de forma absoluta quando isso resultar em
indenizagdo manifestamente desproporcional a gravidade do dano sofrido, devendo
o arbitramento judicial respeitar sempre o principio da reparagao integral e a
dignidade da pessoa humana, ajustando o valor ao que o caso concreto
efetivamente exige (Brasil, 2023). O debate sobre os limites constitucionais dos tetos
indenizatérios permanece, contudo, em aberto: ao julgar a ADI 6050, o STF
reconheceu a constitucionalidade dos parametros fixados pela Reforma Trabalhista,
mas admitiu a possibilidade de afastamento dos tetos em casos de danos de
especial gravidade, preservando o poder do juiz de fixar indenizag&o proporcional a
extenséo real do dano (Brasil, 2023), interpretagdo que confere ao Judiciario
Trabalhista margem para a tutela efetiva do trabalhador nos casos mais graves de
assedio moral, evitando que a limitagao legal

resulte em prote¢do meramente simbdlica a dignidade do trabalhador remoto.

Os impactos do assédio moral no teletrabalho sobre a saude mental dos
trabalhadores sao expressivos e amplamente documentados pela literatura 48
cientifica, podendo desencadear quadros de estresse crbénico, ansiedade
generalizada, depressdo, transtorno de estresse pos-traumatico e sindrome de
burnout, reconhecida pela Organizacdo Mundial da Saude como sindrome
ocupacional na CID-11, em vigor desde janeiro de 2022 (OMS, 2019). No contexto
remoto, esses efeitos tendem a ser agravados pelo isolamento social, pela
dificuldade de separacao entre os espacos domeéstico e profissional e pela sensacao
de vigilancia permanente decorrente do monitoramento digital, fatores que
prolongam a exposicdo ao agente estressor e intensificam os danos psiquicos
(Antunes; Praun, 2015).
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No que tange a produgéo probatoéria, o TST tem reiteradamente reconhecido
que a prova do assedio moral pode ser realizada por todos os meios admitidos em
direito, nos termos do artigo 369 do Codigo de Processo Civil combinado com o
artigo 818 da CLT. Incluem-se, nesse rol, testemunhos, documentos eletronicos,
capturas de tela e registros de comunicagdes digitais, meios especialmente
relevantes no contexto do teletrabalho, onde a mediagao tecnologica das relagdes
profissionais tende a deixar rastros digitais que, quando devidamente preservados,
constituem elementos probatoérios de consideravel eficacia para a demonstragao das
condutas abusivas.

A tutela inibitéria constitui outro instrumento processual de extrema relevancia
no combate ao assédio moral no teletrabalho. Com amparo no artigo 300 do Cédigo
de Processo Civil (CPC), aplicavel subsidiariamente ao rito laboral, o trabalhador
pode pleitear provimentos de urgéncia voltados a cessacao imediata de
abusividades gestoriais, a suspensdo de metas intoleraveis ou a interrupgdo de
monitoramentos eletrénicos invasivos. Esse arcabougo jurisdicional autoriza,
inclusive, a determinagcdo de realocagao funcional do empregado para setores
distintos como salvaguarda de sua integridade psiquica. Diante do principio da
fungibilidade das tutelas de urgéncia e da viabilidade de concessao inaudita altera
parte, tais mecanismos conferem celeridade e efetividade a protecdo do meio
ambiente de trabalho, impedindo a perpetuacdo do ilicito antes do provimento
definitivo (Marinoni, 2011).

A jurisprudéncia dos tribunais trabalhistas tem consolidado, progressivamente,
um conjunto de entendimentos relevantes para a tutela 49 processual do assédio
moral no teletrabalho. O TST reconhece a competéncia da Justica do Trabalho para
apreciar pedidos de indenizagao por danos morais decorrentes de assédio moral,
ainda que o contrato de trabalho ja tenha sido encerrado, desde que o fato gerador
da responsabilidade tenha ocorrido durante a relagdo de emprego. Os tribunais
regionais do trabalho, por sua vez, ttm desenvolvido jurisprudéncia especifica sobre
a validade de provas digitais, os critérios de quantificagcdo do dano moral em casos
de assédio e a responsabilidade do empregador por atos de seus prepostos no
ambiente virtual.

Por fim, cumpre destacar que a efetividade da tutela processual depende, em
ultima analise, da consisténcia do conjunto probatorio apresentado pelo trabalhador.
A articulagado entre os meios de prova digital, a atuagado dos sindicatos no suporte a
vitima e a utilizagdo estratégica dos instrumentos processuais disponiveis, da tutela

de urgéncia a agao coletiva, € o que confere ao sistema de protegéo juridica do
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trabalhador remoto sua maxima efetividade. A prevencao, a denuncia, a prova € a

tutela judicial formam, assim, um ciclo integrado de protecdo que somente opera de

maneira plena quando todos os seus componentes funcionam de forma coordenada
e eficaz.



CONCLUSAO

A problematica que orientou esta pesquisa: como o assedio moral se
manifesta no teletrabalho e quais os desafios juridicos para a protegdo da saude
mental do trabalhador e para a responsabilizagdo do empregador, encontrou
respostas fundamentadas ao longo dos capitulos desenvolvidos. Restou
demonstrado que o assédio moral no ambiente virtual se manifesta por mecanismos
préprios do trabalho remoto, como o monitoramento invasivo, a presséo algoritmica
e o isolamento digital, sem perder, por isso, seu carater abusivo e lesivo a dignidade
do trabalhador. Quanto a responsabilizagao, evidenciou-se que ela decorre tanto da
pratica direta dessas condutas quando da omissao do empregador em preveni-las,
ao passo que a protegao da saude mental exige a superagao de lacunas normativas
ainda existentes, sobretudo quanto ao direito a desconexdo e a nao ratificacdo da
Convencgao n°® 190 da OIT. Confirma-se, assim, que o teletrabalho reproduz praticas
de assédio ja conhecidas no ambiente presencial, mas também cria vulnerabilidades
inéditas, que exigem respostas juridicas préprias tanto no plano preventivo quanto
no reparatério.

O presente estudo permitiu demonstrar, com fundamento em analise
doutrinaria e legislativa, que o assédio moral no teletrabalho constitui um dos
fendbmenos mais desafiadores e urgentes do Direito do Trabalho contemporaneo. A
consolidacdo do trabalho remoto como modalidade estrutural das relagdes laborais,
intensificada de forma abrupta pela pandemia de COVID-19, ndo apenas reproduziu
no ambiente virtual as praticas abusivas ja conhecidas no espago presencial, mas
criou condi¢des inéditas para o surgimento de novas formas de violéncia psicologica,
cuja identificagdo, comprovacdo e enfrentamento impdem respostas juridicas e
organizacionais que o ordenamento brasileiro ainda nao oferece de maneira plena e
satisfatoria. A distancia fisica entre os sujeitos da relacéo de trabalho n&o representa
qualquer atenuagdo do potencial lesivo das condutas abusivas; ao contrario, em
muitos casos potencializa seus efeitos, ao isolar o trabalhador, dificultar a percepc¢ao
coletiva do problema e criar um ambiente de vigilancia permanente mediado por
ferramentas tecnolégicas que tendem a naturalizar o excesso de controle sob o

discurso da eficiéncia e da modernizagdo da gestao.
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O primeiro capitulo consolidou as bases conceituais imprescindiveis para a
compreensao do fendmeno. A analise das definicdes doutrinarias de assédio moral,
desde a formulagédo pioneira de Marie-France Hirigoyen até as contribuicdes de
Rodolfo Pamplona Filho, e Soénia Mascaro Nascimento, permitiu identificar os
elementos constitutivos do instituto: a abusividade da conduta, a reiteracido ou
sistematizacdo dos atos, a intencionalidade, ainda que nao explicita, e o potencial
lesivo a dignidade ou a integridade psiquica da vitima (Hirigoyen, 2002; Pamplona
Filho; Barros, 2014).

A distingao entre assédio moral e dano moral revelou-se fundamental para a
adequada aplicagdo das normas de protecdo, pois enquanto o assédio moral se
estrutura como processo continuo de agresséo psicolégica, o dano moral pode
decorrer de ato unico suficientemente grave para gerar sofrimento relevante, sendo
certo, todavia, que o assédio moral bem caracterizado quase sempre implicara dano
moral indenizavel, tendo em vista a violagao inerente a dignidade do trabalhador que
dele decorre (Pamplona Filho; Gagliano, 2021). A jurisprudéncia trabalhista
consolidou esse entendimento ao reconhecer que o dano moral, nos casos de
assedio comprovado, é presumido, dispensando a demonstracao individualizada de
prejuizo concreto.

A perspectiva histérica tragada naquele capitulo demonstrou que o
teletrabalho n&o representa ruptura abrupta com as formas tradicionais de prestagao
de servigos, mas o resultado de um processo secular de transformacgao das relagoes
laborais, acelerado pelas revolugdes tecnoldgicas e pela crescente digitalizagdo da
economia. Desde as corporagdes de oficio da Baixa ldade Média, passando pelas
transformacgdes radicais impostas pela Revolugéo Industrial e chegando a chamada
Quarta Revolucao Industrial, o Direito do Trabalho foi constantemente convocado a
reinventar seus instrumentos de protecdo diante das novas realidades produtivas
que emergiram (Delgado, 2025).

A regulamentacao introduzida pela Reforma Trabalhista de 2017 e aprimorada
pela Lei n° 14.442/2022, embora represente avango normativo significativo, ainda
apresenta lacunas relevantes no que se refere a prevencao e repressao de praticas
abusivas no ambiente virtual, impondo ao intérprete o recurso a interpretacao
sistematica e teleoldégica do ordenamento, a luz dos principios constitucionais da
dignidade da pessoa humana, do valor social do trabalho e da proteg¢do a saude do

trabalhador, consagrados pela Constituicao Federal de 1988.
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O segundo capitulo evidenciou que as manifestagdes do assédio moral no
ambiente virtual assumem formas especificas e, por vezes, mais insidiosas do que
aquelas verificadas no espaco fisico de trabalho. O monitoramento invasivo por meio
de softwares de produtividade, captura de telas e rastreamento de atividades
digitais; a exigéncia de disponibilidade permanente com violagdo sistematica do
direito a desconexao; a gestao por pressao algoritmica, que automatiza e intensifica
o controle sobre o trabalhador de forma onipresente e inescapavel; e o isolamento
digital como instrumento deliberado de exclusdo e humilhagdo s&o praticas que,
quando exercidas de forma abusiva, reiterada e desproporcional, configuram
violéncia psicoldgica juridicamente relevante, independentemente de sua mediagao
por ferramentas tecnoldgicas (Barros, 2020; Cassar, 2021).

O chamado assédio algoritmico, compreendido como a pratica de
monitoramento, cobranga e pressao sobre o trabalhador por meio de mecanismos
digitais automatizados, representa uma das manifesta¢cdes mais contemporaneas e
preocupantes do assédio moral organizacional, na medida em que a auséncia de
mediacdo humana direta ndao elimina o carater abusivo da conduta, mas a torna
ainda mais dificil de identificar e contestar.

Ficou demonstrado que a responsabilidade do empregador nesse contexto é
ampla, abrangendo tanto a pratica direta de condutas abusivas quanto a omissao no
dever de preveni-las. Conforme consolidou Mauricio Godinho Delgado, o
empregador que, ciente da ocorréncia de assédio, mantém-se inerte viola seu dever
de protecdo a saude e a dignidade do trabalhador, respondendo objetivamente pelos
danos causados (Delgado, 2022). No contexto do teletrabalho, essa
responsabilidade por omissdo assume especial relevancia, pois a dificuldade de
supervisado direta das interagcdes entre gestores e subordinados no ambiente remoto
nao exime o empregador do dever de implementar mecanismos proativos de
prevengao e monitoramento das relagdes interpessoais.

A Convencéao n° 190 da Organizacgéao Internacional do Trabalho, adotada em
2019, foi identificada como paradigma interpretativo fundamental para o
enfrentamento do problema, ao consagrar o direito a um mundo do trabalho livre de
violéncia e assédio como direito humano de carater universal e ao reconhecer
expressamente, em seu artigo 3°, alinea d, que tais praticas podem ocorrer por meio
de comunicagdes digitais relacionadas ao trabalho (OIT, 2019). Embora o Brasil

ainda nao tenha ratificado formalmente o instrumento, a doutrina e a jurisprudéncia
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trabalhistas tém incorporado seus paradmetros como fonte material e referencial
hermenéutico, com fundamento nos artigos 8° da CLT e 5° §§ 1° e 2° da
Constituicdo Federal, evidenciando que a auséncia de ratificacao formal ndo impede
sua incidéncia como parametro interpretativo nas relagdes laborais brasileiras.

Os impactos do assédio moral no teletrabalho sobre a saude mental dos
trabalhadores foram identificados como expressivos e bem documentados pela
literatura cientifica e juridica consultada. A exposicdo continua a pressdes
psicologicas pode desencadear quadros de estresse crbénico, ansiedade
generalizada, depressdo e sindrome de burnout, esta ultima reconhecida pela
Organizacdo Mundial da Saude como sindrome ocupacional na Classificagao
Internacional de Doencas (CID-11), em vigor desde 2022 (OMS; OIT, 2022).
Conforme demonstrou Christophe Dejours, o trabalho exerce papel central na
construcao da identidade humana, e quando submetido a condigdes degradantes ou
abusivas pode transformar-se em fonte de sofrimento psiquico capaz de
comprometer profundamente a saude mental do trabalhador (Dejours, 2015). No
ambiente remoto, os fatores desencadeantes desse adoecimento tendem a ser
potencializados pela auséncia de limites claros entre jornada laboral e vida privada,
pela dificuldade de desconexao e pelo fendmeno da solidao ocupacional, identificado
por Bauman como consequéncia da liquidez das relagdes sociais contemporaneas e
agravado pelo isolamento geografico imposto pelo teletrabalho (Bauman, 2001). A
protecdo da saude mental constitui, nesse contexto, obrigagdo juridica do
empregador, e ndo mera recomendacgao de boas praticas, com fundamento no artigo
7°, inciso XXIl, da Constituicdo Federal, que assegura a redugdo dos riscos
inerentes ao trabalho mediante normas de saude, higiene e seguranga, abrangendo
0s riscos psicossociais decorrentes da organizagcdo e das condigbes do trabalho
remoto.

O terceiro capitulo demonstrou que a efetividade da protegao juridica contra o
assédio moral no teletrabalho ndo pode ser reduzida a existéncia de normas
protetivas formais, mas depende de sua concretizagdo por meio de medidas
preventivas eficazes, mecanismos de denuncia acessiveis e confiaveis, atuacao
sindical proativa e regras processuais que considerem as assimetrias probatorias
inerentes ao ambiente virtual. Os programas de compliance trabalhista e as praticas
de governanga corporativa foram identificados como instrumentos estratégicos de
prevencdo, capazes de criar uma cultura organizacional de responsabilidade

compartilhada em
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que gestores e trabalhadores reconhegam e repudiem condutas abusivas, reduzindo
a tolerancia institucional ao assédio em todas as suas formas (Ferreira, 2022).

Conforme observa Adriane Reis de Araujo, a prevengao do assédio moral
exige ndo apenas a existéncia de normas, mas a formacdo de uma cultura
organizacional que torne essas normas vivas e efetivas no cotidiano das relagées de
trabalho (Araujo, 2007). Os programas de assisténcia ao empregado, denominados
na literatura internacional de Employee Assistance Programs (EAP), os treinamentos
regulares de gestores e a implementagdo de indicadores periddicos de bem-estar
organizacional sdo medidas de alta efetividade que permitem a identificagéo precoce
de situagdes de risco, possibilitando intervengado antes da consolidagao de praticas
assediadoras.

A negociagao coletiva revelou seu potencial como mecanismo privilegiado de
regulamentacdo das condi¢cbes do teletrabalho, especialmente para a criagéo de
obrigagcdes especificas sobre horarios de disponibilidade, procedimentos de
denuncia e apuragdo de casos, treinamentos obrigatorios e penalidades para
condutas abusivas. A Constituicdo Federal de 1988, ao reconhecer expressamente
as convengdes e acordos coletivos de trabalho como fonte normativa autbnoma,
conferiu aos sindicatos papel central na construcdo de um arcabougo protetivo
adaptado as especificidades de cada setor econémico. Contudo, conforme alertou
Romita, a atuacdo sindical efetiva na prevencdo do assédio moral depende da
capacidade dos sindicatos de se adaptarem as novas realidades do trabalho remoto,
desenvolvendo representacao eficaz para trabalhadores dispersos geograficamente
e criando canais de comunicagdo adequados a realidade digital (Romita, 2020).
Essa adaptacao é condi¢ao incontornavel para que a protecao coletiva ndo se torne
obsoleta diante da progressiva virtualizagao das relagdes laborais.

A questdo probatoria foi identificada como um dos maiores desafios
processuais das demandas de assédio moral no teletrabalho. A aplicacdo da teoria
da carga dindmica da prova, consagrada no artigo 373, §1°, do Cddigo de Processo
Civil, e o reconhecimento da responsabilidade objetiva nos casos de assédio moral
organizacional constituem instrumentos indispensaveis para o reequilibrio das
assimetrias existentes entre as partes da relagdo laboral, tendo em vista que o
empregador detém o controle sobre os sistemas de comunicagdo e monitoramento e
esta em posicado privilegiada para apresentar os registros digitais das interacbes

profissionais (Leite, 2021).
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A preservagado ativa das evidéncias digitais pelo trabalhador, por meio da
captura e armazenamento seguro de conversas, e-mails e registros de
videoconferéncias, foi identificada como imperativo pratico desde os primeiros sinais
de conduta abusiva, constituindo instrumento de baixo custo e alto valor probatorio
ainda subutilizado no contexto do litigio laboral. A tutela inibitéria, por sua vez,
mediante tutela de urgéncia prevista no artigo 300 do CPC, e a acéo civil publica do
Ministério Publico do Trabalho nos casos de assédio moral organizacional de
dimensao coletiva completam o sistema de instrumentos processuais disponiveis
para a protecao do trabalhador remoto.

Conclui-se, portanto, que a protecao efetiva contra o assédio moral no
teletrabalho exige, no plano normativo, a ratificagdo da Convengéo n° 190 da OIT
pelo Brasil, a criagdo de norma especifica sobre assédio moral no ambiente virtual e
o reconhecimento expresso do direito a desconexdo na legislacdo trabalhista
brasileira. A auséncia de positivacdo explicita desse direito representa lacuna
normativa de crescente gravidade, considerando que a hiperconectividade ja é uma
realidade consolidada no cotidiano laboral de milhdes de trabalhadores brasileiros,
conforme demonstrado ao longo desta pesquisa.

A experiéncia de paises europeus como Franga, Espanha e Portugal, que
possuem regulamentacdo mais desenvolvida sobre o direito a desconexao e sobre o
trabalho remoto, demonstra a viabilidade e a eficacia dessas medidas, podendo
servir de referéncia concreta para o legislador e para os negociadores coletivos
brasileiros. O desenvolvimento econdmico e a inovagéo tecnoldgica somente podem
ser considerados legitimos quando compativeis com a protecdo integral da pessoa
que trabalha, e é precisamente nessa tensdo permanente entre eficiéncia e
dignidade que o Direito do Trabalho encontra sua mais profunda razéo de ser e seu
mais urgente campo de atuagéo.

O tema permanece em aberto para pesquisas futuras, especialmente no que
diz respeito ao impacto da inteligéncia artificial na gestdo do trabalho remoto, ao
desenvolvimento de metodologias especificas de prova em casos de assédio digital,
a analise da efetividade das politicas de prevengdo implementadas pelas
organizagdes brasileiras no periodo pos-pandémico e ao exame da jurisprudéncia
trabalhista que se consolida sobre o tema. A medida que as tecnologias de vigilancia
e controle do trabalho se sofisticam, o Direito do Trabalho é convocado a responder

com igual criatividade e rigor, reafirmando sua vocacao histérica de protecao do ser
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humano que trabalha frente ao poder econdmico que o contrata. E nesse campo,
marcado pela tensdo permanente entre protegcdo e exploragdo, entre dignidade e
eficiéncia, que o estudo do assédio moral no teletrabalho encontra sua mais
profunda justificativa académica e social, € com esse compromisso que a presente
pesquisa espera contribuir para o debate juridico e para a construgao de relagdes de

trabalho mais justas, saudaveis e verdadeiramente humanizadas.
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